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 Abstrakt  
Cílem diplomové práce je analyzovat moţnosti harmonizace práce a rodiny ţen a muţů 
ve vedoucích funkcích v akademickém prostředí. Specifikuje genderové role, segregace 
trhu práce, stereotypy v mínění populace a nastiňuje přínosy uplatňování rovných 
příleţitostí pro zaměstnavatele. Empirická část je zaměřena v souladu s cílem 
diplomové práce na problematiku harmonizace práce a rodiny a podrobně analyzuje 
rozdíly mezi muţi a ţenami, jejich vzájemnou spolupráci a příčiny nízkého zastoupení 
ţen na vedoucích pozicích. 
 
Abstract  
The master’s thesis analysis possibilities for work-life balance of women and men in 
leadership in academic sphere. It specifies gender roles, labor market segregation, 
stereotypes in population and outlines the benefits of implementation of equal 
opportunities for employers. The empirical part focuses in accord with the aim of the 
thesis on the issue of harmonization of work and family, and analyzes in detail the 
differences between men and women, their mutual cooperation and the reasons for the 
low representation of women in management positions. 
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ÚVOD 
Diplomová práce se zabývá prosazováním rovnosti ţen a muţů ve vedoucích 
pozicích vybrané organizace. Počet ţen na manaţerských pozicích roste a s tím i zájem 
výzkumníků o to, jak jsou vedoucí pozice pro ţeny dosaţitelné, jak je na ţeny 
manaţerky pohlíţeno a jak zvládají kombinovat nároky zaměstnání s péčí o děti 
a domácnost. Výzkumy potvrzují, ţe ţeny jsou ve své snaze dosáhnout manaţerských 
pozic znevýhodňovány. Pokud kýţené pozice nedosáhnou, je to zdůvodňováno jejich 
neschopností, niţší mírou nasazení nebo nechutí být ve vedoucí pozici. Pokud zdolají 
tyto nesnáze, je pro ně obtíţné získat od muţů respekt a ocenění. 
 Znevýhodnění ţen je zapříčiněno stereotypním viděním světa. Muţům bývají 
automaticky připisovány schopnosti a kvality dobrého vůdce, zatímco ţenám nikoli, 
ačkoli disponují stejnými vlastnostmi. Tento stereotyp je příčinou nerovného zacházení 
se ţenami při jejich moţném postupu na vedoucí pozici a můţe mít za následek i to, ţe 
pod jeho vlivem se mnohé ţeny domnívají, ţe nemohou být dobrými manaţerkami. 
Cílem této práce je analýza moţností harmonizace práce a rodiny ţen a muţů 
ve vedoucích funkcích ve vybrané organizaci. 
Teoretická část objasní pojmy genderových rolí, segregace trhu práce, stereotypů 
v mínění populace. Nastíní přínosy uplatňování rovných příleţitostí pro zaměstnavatele 
a trendy změn genderových vztahů ve společnosti. 
V empirické části jsou prezentovány výsledky analýzy vybrané organizace. 
Analyzovány byly organizační materiály 3 veřejných vysokých škol, které se zúčastnily 
dotazníkového šetření. V něm byly zkoumány pracovní podmínky ţen a muţů, pohoda 
při práci, vliv informačních technologií na práci, podpora rovných příleţitostí a spojení 
rodinného a pracovního ţivota. Na vybraném vzorku 3 ţen a 3 muţů následně formou 
semistrukturovaného rozhovoru zjišťuji osobní situaci respondentek a respondentů, 
jejich profesní seberealizaci, motivaci k budování kariéry, pracovní podmínky, 
spolupráci s opačným pohlavím, postoje a podporu organizace k rovným příleţitostem 
ţen a muţů. 
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I. TEORETICKÁ ČÁST 
1. Úvod do problematiky 
Vztahy muţů a ţen v práci a v organizacích jsou výsledkem nastavení 
podmínek, vzorců, norem a hodnot společnosti jako celku. Tyto skutečnosti se přitom 
neustále vyvíjejí v perspektivě společenských změn i změn v rámci individuálního 
ţivota. Nerovný vztah muţů a ţen, respektive jejich postavení ve společnosti, je 
výsledkem genderové stereotypizace a je udrţován hlavně prostřednictvím socializace 
a sociální kontroly. 
V rámci organizace lze nalézt dva typy nerovného uspořádání a vyloučení ţen 
z hlavního organizačního dění. Vertikální segregace odkazuje ke skutečnosti, ţe přes 
velkou participaci ţen v pracovní sféře jen malé procento z nich zastává místa v top 
managementu. Horizontální segregace představuje odlišné očekávání a úkoly na stejné 
pracovní pozici a jiný plat za stejný pracovní výkon. Rozdíl ve výši mezd ţen a muţů je 
fenoménem vyskytující se prakticky v celém světě. V souvislosti s malým počtem ţen 
ve vrcholovém managementu se můţeme setkat s termínem tokenismus1, který zahrnuje 
jevy doprovázející minoritní či znevýhodněné skupiny v pracovní sféře. 
1.1 Základní vymezení a charakteristika pojmů 
Dle Františka Miky, předsedy České společnosti pro rozvoj lidských zdrojů "lídr 
přichází s něčím novým, získává pro to ostatní a učí je svému přístupu. Manaţer těţí ze 
současných moţností, lídr z budoucích příleţitostí."2  
Manaţer je člověk, který dosahuje firemních cílů vedením jiných lidí. 
U manaţerů záleţí více neţ u ostatních pracovníků na jejich osobnostních 
charakteristikách, daných řadou osobnostních a pracovních předpokladů a je výsledkem 
působení vrozených i získaných vlastností, vzděláním, zkušenostmi, dovednostmi aj. 
Dovednostmi rozumíme umění jednat přiměřeně situaci, přičemţ tyto schopnosti nejsou 
nutně vrozené a mohou se dále vyvíjet (Robbins, Coulter, 2004). 
                                                 
1
 viz kapitola 4.2 
2
 http://podnikani.idnes.cz/leadership-v-personalistice-bezne-pouzivane-slovo-ale-co-vlastne-znamena-
1rm-/firmy_rady.asp?c=A090521_175709_firmy_rady_sev 
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Manaţerská kompetence/role je chápaná jako schopnost chovat se způsobem 
odpovídajícím poţadavkům práce v parametrech daných prostředím organizace a tak 
přinášet ţádoucí výsledky (Šuléř, 2008). 
Diverzita označuje koncept, jehoţ cílem je vytvořit ve společnosti a zejména 
v podnikatelské sféře takové podmínky, které umoţní všem lidem, bez ohledu na jejich 
individuální odlišnosti, plně rozvinout jejich osobní potenciál (Velíšková, 2005). 
Pohlaví je v sociálních vědách definováno jako rozdílnost v genetické výbavě, 
která podmiňuje rozdílné fyzické, zejména anatomické znaky a reprodukční schopnosti 
muţů a ţen (Oakleyová, 2000). 
Gender je způsob, jakým jsou ve společnosti a kultuře definovány 
a konstruovány soubory znaků, vlastností a projevů povaţovaných za typicky muţské 
(maskulinita) a typicky ţenské (feminita). Jde o kategorii podléhající vývoji, a proto 
kategorii proměnlivou. Gender (rod) v sobě zahrnuje 2 významné momenty, kterými 
jsou proces vývoje rodové identity a následné přijetí rodové role. Je propojením stránky 
sociální se subjektivní (Kříţková, Pavlica, 2004). 
Genderová identita je míra vnímání sebe sama jako maskulinního, feminního či 
androgenního jedince bez ohledu na reálné pohlaví. Genderová identita nemusí být 
shodná s tím, jak nás vnímají ostatní lidé, je proměnlivá v čase, ovlivněná individuální 
zkušeností, věkem, sociálním statutem. U mnoha lidí jsou přítomny obě komponenty. 
Předpokládá se, ţe u normálního muţe převaţuje maskulinita a u normální ţeny 
feminita. Rodová identita a přijetí rodové role jsou významnými faktory celkové 
psychické stability (Oakleyová, 2000). 
Genderová role odráţí očekávané chování, jednání a myšlení, kterými se člověk 
projevuje jako ţena či muţ. Péče o děti je všeobecně povaţována za femininní 
genderovou roli, přičemţ finanční a materiální zabezpečování rodiny je obecně 
klasifikováno jako maskulinní genderová role (Oakleyová, 2000). 
Genderová smlouva je soubor pravidel (většinou nepsaných a neformálních, 
určovaných danou společností), který definuje, jaké chování, myšlení, cítění, oblečení či 
forma partnerských vztahů je vhodná, případně nevhodná pro příslušníky jednoho nebo 
druhého pohlaví.  
Genderové stereotypy jsou předem utvořené soudy a hodnocení, z nichţ mohou 
být vytvořeny silné myšlenkové proudy s prvky diskriminace. Zjednodušující a zaujaté 
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předpoklady týkající se vlastností, názorů a rolí ţen a muţů. O muţích se například 
stereotypně předpokládá, ţe nikdy nepláčou, jsou nepořádní, agresivní a soutěţiví. 
Ţenám se naopak paušálně přisuzuje citlivost, empatie, pořádkumilovnost a poddajnost. 
Zevšeobecňování muţských a ţenských vlastností můţe často vést k diskriminaci těch, 
kdo svým chováním vybočují z daného stereotypu (např. tlak na chlapce a muţe, kteří 
mají zájem o tzv. ţenské aktivity či péči o dítě, nebo slovní i fyzické útoky 
na homosexuály, kteří svým souţitím přímo podkopávají tradiční obraz muţe) 
(Kříţková, Pavlica, 2004). 
Gender mainstreaming znamená zohledňovat rovné příleţitosti muţů a ţen 
napříč všemi rozhodnutími a politikami a uplatňovat genderovou perspektivu ve všech 
přijímaných opatřeních a krocích (Kubálková, 2010). 
1.2 Rozdíly mezi muţi a ţenami 
Geneticky je pohlaví určeno jiţ při samotném početí, kdy se spojí spermie 
s vajíčkem. Spojí-li se chromozomy X bude to ţena, spojí-li se chromozom X a Y bude 
to muţ.  
1.2.1 Rozdíly v diferenciaci mozkových hemisfér 
 Jiţ dlouhá léta se vědci zabývají rozdílnostmi v diferenciaci mozkových hemisfér 
u muţů a ţen. Domnívají se, ţe ţeny častěji neţ muţi vyuţívají obou polovin mozku 
k úlohám vyţadujícím řečové a jazykové dovednosti. Jsou také indicie toho, ţe ţeny 
vyuţívají své mozky efektivněji neţ muţi. Provazec nervů spojující obě mozkové 
hemisféry (splenium v oblasti corpus callosum) byl zjištěn silnější u ţen, z toho se 
usuzuje, ţe v typicky ţenském mozku probíhá mezi hemisférami intenzivnější výměna. 
Prostorová představivost je lokalizována v pravé mozkové hemisféře. Mnozí badatelé se 
domnívají, ţe u muţů je pravá hemisféra lépe vyvinuta, jiní tuto tezi odmítají proto, ţe 
schopnosti prostorové představivosti se dá poměrně rychle naučit cíleným tréninkem, 
a to v pouhých několika dnech. Geneticky dané rozdíly by se tak snadno odstranit 
nedaly.  
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 Další doklady pohlavně specifické diferenciace hemisfér přinesly výzkumy 
dichotického slyšení3 a dichaptického hmatání4. Pravé ucho je u muţů o něco 
výkonnější, pokud jde o rozumění hláskám jazyka. U ţen zpracovává pravé ucho o něco 
lépe mimojazykové podněty (melodie, běţné kaţdodenní ruchy). Při zkoumání 
haptických znaků5 objektů ukrytých zraku se u chlapců zpravidla projevuje pravá ruka 
jako výkonnější neţ levá, zatímco u děvčat jsou obě ruce stejně schopné.  
 Rozdílnost muţských a ţenských postupů je dobře vidět, kdyţ je třeba vyznat se 
v cizím městě. Ţeny se orientují spíše podle konkrétních znaků, jako jsou budovy, 
náměstí, pomníky. Muţi si pomáhají spíše abstraktnějšími znaky, jako jsou světové 
strany, poměrné vzdálenosti, hlavní a vedlejší silnice.  
V nedávné době se ze skutečnosti, ţe objem mozku u muţů je přibliţně o 10% 
vyšší neţ u ţen usuzovalo, ţe ţeny mají menší a méně diferencovanou kůru mozkovou, 
a proto jsou silněji neţ muţi řízeny instinkty a chybí jim řídící moc rozumu. Dnes víme, 
ţe pokud jde o průměrnou intelektuální výkonnost, neliší se ţenské mozky od muţských. 
Rozdíly ve velikosti a váze lze vysvětlit rozdílným jemným anatomickým ustrojením, 
kdy muţské mozky obsahují více likvoru (mozkomíšního moku) a bílé hmoty mozkové, 
sestávající z dlouhých nervových vláken, která spojují navzájem různé oblasti mozku 
a slouţí k rychlému předávání informací. Ţenský mozek disponuje větším mnoţstvím 
šedé hmoty, sloţené z nervových buněk a dendritů, které spojují sousedící nervové 
buňky a umoţňují ţenám rychlé zpracování signálu (Karsten, 2003; Oakleyová, 2000; 
Renzetti, Curran, 2003). 
 
1.2.2 Verbální, numerické, prostorové, intelektuální schopnosti 
Ve verbálních schopnostech lépe vynikají ţeny. Obecně dívky mluví dříve, lépe 
artikulují, pouţívají delší věty, rychleji se učí číst. Chlapci dohánějí dívky ve slovní 
zásobě kolem pátého aţ šestého roku, ve čtení kolem deseti let. V testech gramatiky 
a plynulém čtení jsou za dívkami po celou dobu školní docházky (Karsten, 2003). 
                                                 
3
 dichotické testy jsou určeny pro zjišťování úrovně centrálního sluchového zpracování zvukového 
signálu, do obou uší současně jsou prezentovány soutěţící stimuly. Jako stimuly se pouţívají slabiky, 
jednoslabičná a dvouslabičná slova, části vět nebo celé věty  
(zdroj: http://www.portal.cz/scripts/detail.php?id=2736). 
4
 dichaptické úkoly jsou zaměřeny na poznávání tvarů oběma rukama bez kontroly zraku 
5
 haptika je kontakt hmatem. Jedná se o způsob sdělení, které přijímáme přímým tělesným kontaktem 
s druhým člověkem. Jedná se především o podání ruky, poplácání po zádech apod. 
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V raném dětství nebyl v numerických schopnostech zjištěn ţádný rozdíl. 
V pozdějším školním věku jsou chlapci lepší, po jedenáctém roce ţivota se rozdíly 
prohlubují. Z výzkumu C. Debonové a J. Stanlye vyplynulo, ţe chlapci snáze a rychleji 
stavěli z kostek, přesně odhadovali úhly a lépe posuzovali, zda je plocha svislá nebo 
vodorovná. Dokonalejší koordinace očí a rukou jim umoţňuje prosadit se nejen 
v architektuře, statistice, ale i míčových hrách jako je basketbal. 
 
A. Petersonová ve svém výzkumu zjistila spojitost mezi atletikou a prostorovými 
schopnostmi. Velký vliv má také výchovný styl rodičů, kdy byla shledána souvislost 
mezi výřečností chlapců a hyperprotektivní6 výchovou. 
 
Z výzkumů vyplývá, ţe muţi jsou kreativnější. Dívky jsou méně kreativní vůči 
novým hračkám a předmětům neţ chlapci. Důvodem mohou být jazykové schopnosti 
dívek, které se více ptají na vlastnosti předmětu na úkor vlastní manipulace s ní 
(Oakleyová, 2000). 
1.2.3 Rozdílné zacházení s chlapci a děvčaty 
Výchova, která by dávala stejné šance oběma pohlavím, by se musela postarat 
o to, aby chlapci i dívky dostali příleţitost vyvíjet se k nezávislosti a sebejistotě, a také, 
aby chlapci ani děvčata nemuseli tajit své slabé stránky a mohli rozvíjet svou citlivost 
a vnímavost z citů a pocitům bliţních.  
Mnoho odborníků na výchovu kritizuje skutečnost, ţe prvních deset let ţivota 
dítěte je jeho výchova téměř výlučně v rukou ţen. Doma je to matka, v jeslích a školce 
vychovatelky, ve škole učitelky. Vyrůstajícím chlapcům pak často chybí muţské vzory 
a blízké osoby, a tak se ve snaze o ustavení své muţské pohlavní identity obracejí ke 
stereotypním, nerealistickým obrazům muţů, jak je podávají především hromadné 
sdělovací prostředky. Kdyby se na výchově více podíleli muţi, mohli by chlapci 
pozorovat, ţe se muţi a ţeny zase tolik neliší, kdyţ například vykonávají stejné 
povolání. Viděli by, ţe i muţi mají své slabiny, ţe i muţi mohou být ústupní a ţe 
naopak i ţeny mají sílu a moc se prosadit (Karsten, 2003). 
                                                 
6
 hyperprotektivní výchova je výchova příliš ochraňující aţ úzkostná, zvýšeně hýčkající a rozmazlující 
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Dosud se dětem měří dvojím metrem. Co je u děvčátka agresivním chováním, to 
je u chlapce schopnost sebeprosazení, která zasluhuje chvály.  
Dospívajícím dívkám se říká, ţe kdyţ podaly dobrý výkon, mohlo to být tím, ţe 
úkoly byly příliš snadné, ţe byly právě „ve formě“, ţe učitel přimhouřil oko, ne-li obě, 
nebo ţe měly štěstí. Jakmile podají špatný výkon, signalizuje se jim, ţe by to mohlo být 
nedostatkem nadání. Dívky si tak vytvářejí postoj označovaný jako „motivace 
neúspěchem“.  
Chlapci jsou naopak vedeni k tomu, ţe okamţitý neúspěch neznamená 
nedostatek talentu, ale jen to, ţe neměl štěstí, špatně se připravil, vyrušovali ho 
spoluţáci nebo úkol nebyl jasně formulován. Ke kaţdému dobrému výkonu se hrdě 
hlásí a je mu potvrzením vlastního nadání. Chlapci jsou „motivováni úspěchem“ 
(Renzetti, Curran, 2003). 
 
Knihy pro děti 
V roce 1995 proběhla v Německu výstava na téma „dívky v obrázkových 
kníţkách“, která ukázala, ţe ve zpodobování chlapců a děvčat dodnes převládají klišé. 
Děvčata jsou v kníţkách prezentována méně neţ chlapci, hlavní postavou jsou jen 
v 10 % kníţek. Jsou zobrazována jako bytosti pasivní, slabé a bezmocné, zatímco 
chlapci vystupují jako aktivní, silní a inteligentní hrdinové. V české literatuře je situace 
obdobná, příkladem můţe být oblíbený autor dětských kníţek Jiří Ţáček7. 
Mnoho obrázkových kníţek se drţí jednoduché struktury: děvčátko zůstává 
takřka nepozorováno v pozadí, zatímco chlapec proţívá nesčetná dobrodruţství. 
Výrazně menší zastoupení mají dívky a ţeny i v knihách pro školní děti, platí to pro 
literaturu všeho druhu – pověsti, pohádky, fantastické příběhy, bajky a příběhy 
o zvířatech, ţivotopisy. Tatáţ klišé převládají i v učebnicích. 
Jen málokterá kniha pro děti se zabývá skutečným ţivotem, v němţ tři čtvrtiny 
ţen chodí do práce a stále větší mnoţství jich vykonává náročné a kvalifikované 
povolání (Wyrobková, 2007). 
                                                 
7
 Jiří Ţáček – Nesedejte na jeţka (2003), básničky K čemu jsou holky na světě? x Páni kluci 
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Takovéto šablonovité zobrazování dívek a chlapců děti významně ovlivňuje. 
Nesčetněkrát jsme jiţ z úst děvčat slyšeli, ţe si přejí být chlapci, aby také mohly 
proţívat mnohá dobrodruţství. 
Vliv televize 
Dnes jiţ nikdo nepochybuje o podstatném vlivu televize na vývoj dětí a mladých 
lidí. Obsah pohlavních rolí se neliší od obrazu, jak jej podávají kníţky. V hlavních 
rolích pořadů vystupují stále především muţi. Nelze téţ přehlédnout, ţe většině 
bezpohlavních bytostí propůjčují hlas muţi. 
Psychologické studie médií potvrzují, ţe televizní reklama obvykle nenarušuje 
tradiční poměry mezi pohlavími, někdy je dokonce prohlubuje a představuje v co 
nejvýraznějších podobách. Muţ, to je producent, továrník, technik, vědec; ţeny jsou 
většinou konzumentky zobrazované jako bytosti, jimţ muţská vynalézavost přináší 
uţitek a potěšení v domě, péči o děti i v pěstění krásy vlastního těla (Renzetti, Curran, 
2003). 
Vliv rodičů 
Pohlavně specifické rozdíly v chování rodičů vůči dětem se projevují např. 
v oblékání (dívky jsou oblékány do sukýnek, chlapci do kalhot), rozdělování domácích 
prací (dívky pomáhají v kuchyni, chlapci dělají něco řemeslného), podporování zájmů 
(u děvčat např. balet, hra na hudební nástroj, malování, u chlapců je podporována hra 
s konstrukčními hračkami a sport).  
Podle všeho si dodnes rodiče myslí, ţe jejich dcery potřebují láskyplnou péči 
a vřelost více neţ synové. Někteří vědci tvrdí, ţe chlapci, které rodiče od samého 
počátku nutí, aby byli co moţná nejvíce samostatní a nezávislí, jsou ošizeni co do 
emocionality mezilidských vztahů. Protoţe jim v kojeneckém a předškolním věku 
rodiče většinou odpírali láskyplnou péči a vřelost, nemají dostatečně vyvinutý smysl pro 
vzájemné ohledy a pochopení, nedovedou se dost vcítit do druhých, nechápou tak dobře 
význam mezilidských vztahů.  
Podle stereotypu pohlavních rolí bychom očekávali, ţe chlapci projevují více 
odvahy a děvčata jsou naopak zdrţenlivá a úzkostná, aţ bázlivá. Výsledky průzkumu to 
nepotvrzují. Většinou bylo doloţeno, ţe chlapci jsou přibliţně do devátého roku ţivota 
úzkostnější neţ dívky (Karsten, 2003; Renzetti, Curran, 2003; Wyrobková, 2007). 
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1.3 Proces vymezování genderových rolí 
Socializace je komplexní dlouhodobý proces, v rámci něhoţ se člověk 
prostřednictvím interakce a komunikace s druhými stává bytostí schopnou chovat se 
jako člen určité skupiny čili společnosti. Jde nejen o výchovu v rodině a učení v rámci 
vzdělávacího procesu, ale i o celoţivotní osvojování si hodnot, norem a způsobů nebo 
vzorců jednání, které jsou vyuţitelné, srozumitelné a očekávané v různých situacích 
a kontextech. Sociální vědci se shodují na tom, ţe i kdyţ se člověk rodí s určitou 
genetickou výbavou a předpoklady, hlavní vliv na to, jaké role bude v ţivotě plnit 
a hrát, má proces socializace. Sociální zkušenost velmi silně ovlivňuje biologické 
charakteristiky, se kterými „přicházíme“ na svět. 
Rozeznáváme tři základní sociologické koncepce studia genderu (Karsten, 
2003; Renzetti, Curran, 2003) a management genderových vztahů (Kříţková, Pavlica, 
2004): 
a) Teorie muţských a ţenských rolí – zakladatel Talcott Parsons se zabýval studiem 
rodiny začleněné do kontextu industriální společnosti. Pojem role se vztahoval 
ke společenským očekáváním vůči chování muţů a ţen ve společnosti, čili 
k normám definujícím maskulinní a femininní osobnost. Zavedl dichotomii8 
instrumentálního a expresivního vedení – instrumentalita byla spojována 
s vedením v oblasti pracovní a ekonomické, expresivita souvisela s vedením 
domácnosti a s výchovou dětí. Tato teorie s pojmem gender nepracovala, 
upozornila ale na společenské zdroje existujících nerovností v postavení ţen 
a muţů. 
b) Gender, dělba práce a sociální praktiky – teorii rolí byl vyčítán pouhý popis 
stavu věcí namísto toho, aby byl problematizován a řešen. Ann Oakley rozdělila 
pohlaví a gender jako odlišné kategorie, ale nezabývala se analýzou zdrojů 
a příčin, které v současné společnosti nerovnosti vytvářejí a reprodukují. 
Pozornost kritiků se obrátila k makrospolečenským jevům a mezi nimi zejména 
k systému společenské dělby práce, obecně se zaměřili na kritiku kapitalismu. 
Marxisticky orientovaní feminističtí sociologové si všímali skutečnosti, ţe 
                                                 
8
 dichotomie = dělení na dvě části, třídění do dvou skupin 
19 
v kapitalistickém systému dělby práce je ţena spojována s neplacenou 
reproduktivní prací, zatímco muţi s placenou produktivní prací, jejichţ práce je 
jako prostředek tvorby materiálních hodnot a finančního zisku ceněna více neţli 
práce ţenská. 
c) Generové vztahy v perspektivě postmoderní psychologie – podstata této 
koncepce spočívá v odmítání tradičních, univerzalisticky koncipovaných 
vědeckých přístupů a v zaměření na variabilitu, nestálost a proměnlivost 
společenských procesů a jevů. Vztahy ţen a muţů se snaţí vysvětlovat vţdy 
vzhledem ke konkrétnímu společensko-kulturnímu kontextu, v jehoţ rámci 
vznikají. Jedním z ústředních problémů a témat je identita a symbolické 
(především jazykové) prostředky, kterými je vymezována. V souvislosti s tím se 
hovoří o „diskurzu“ – ten lze charakterizovat jako systém tvrzení a výpovědí, 
jejichţ prostřednictvím jsou konstruovány objekty. Na rozdíl od tradičního 
pojetí, podle kterého jazyk realitu opisuje, poukazuje diskurz na to, ţe realita je 
prostřednictvím jazyka utvářena a interpretována. 
d) Management genderových vztahů - do konce 60. let 20. století byl 
management chápán jako převáţně technická disciplína zaloţená na aplikaci 
vědeckých poznatků v praxi. Tento přístup byl v 70. letech postupně opuštěn. 
Důvodem byla nespokojenost zaměstnavatelů, kteří poukazovali na odtrţenost 
manaţerského vzdělání od praxe, kdy absolventi měli sice řadu teoretických 
poznatků, ale v praktickém kontaktu s pracovníky si nedokázali vybudovat 
autoritu a převzít roli vůdců. V souvislosti s tím se objevily nové manaţerské 
disciplíny, jednou z nich je management diversity – disciplína zabývající se 
vedením a řízením pracovníků s různou sociálně kulturní identitou. Hlavním 
cílem je odstraňování diskriminace a nerovností v organizacích, včetně 
objasňování smyslu a prospěšnosti těchto kroků (Kříţková, Pavlica, 2004). 
1.4 Feminita a maskulinita 
Pokud se bavíme o kulturách, zajímají nás hlavně rysy chování. Tyto prvky 
můţeme najít v chování obou pohlaví a to dokonce naprosto odlišné, neţ bychom 
předpokládali. 
Maskulinní chování si dovedeme představit jako přímočaré, a tím se můţe jevit 
i agresivnější. Spíše ale jde jasně k cíli, takţe méně zohledňuje souvislosti, zejména pak 
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vztahy, nálady. Pokud člověk takto hodnotově zaloţený potřebuje něčeho dosáhnout, 
často jde formou prosazení se, přetlačení druhého. To můţe mít i podobu 
tzv. asertivního jednání. Základní hodnoty pro maskulinní chování jsou úspěch, 
orientace na cíl, výkon, moţnost vyniknout. Tradiční muţskost je spojována 
s průbojností, realističností, drsností povahy, rozumovostí, ctiţádostivostí, 
málomluvností, samostatností, uváţlivostí, odváţností, dominancí, psychickou 
odolností, klidem. 
Feminní chování vychází z jiných hodnot, zejména sdílení a starost o druhé, cíle 
zohledňující prostředí, smysl ţivota, sounáleţitost. Chování se dá charakterizovat jako 
otevřenější, lidé více naslouchají, dávají důleţitost vztahům. Navenek se chování jeví 
jako méně průbojné, aţ citlivé a jemné. K dosahování cílů ve skupině se volí častěji 
konsensus (nebo aspoň kompromis), lidé dlouho vyjednávají a nerozhodují se pouze 
podle exaktně měřitelných cílů. Tradiční ţenskost je spojována s ostýchavostí, 
romantismem, jemností povahy, citlivostí, nectiţádostivostí, hovorností, závislostí, 
impulsivností, bázlivostí, submisivitou, psychickou zranitelností, smyslem pro detail 
(Henych, 2010). 
 
V současné době jsou feminita a maskulinita definovány jako nezávislé dimenze, 
jejíţ charakteristiky mohou v různé míře vystihovat ţeny i muţe. Sandra Bem v rámci 
empirického výzkumu vytvořila měřící nástroj, kterým je moţné jedince rozdělit bez 
ohledu na jejich pohlaví do 4 kategorií: maskulinní – převaha maskulinity, feminní – 
převaha feminity, androgynní – vysoce feminní a současně maskulinní jedinec, 
indiferentní – nízké hodnoty feminity i maskulinity (Kříţková, Pavlica, 2004). 
1.5 Psychologické teorie vzniku a vývoje genderových rozdílů 
Na biologických základech (geneticky daném pohlaví) staví procesy učení 
a výchovy, které od narození vytvářejí individuální a sociální pohlavní identitu jedince. 
Můţeme rozlišit čtyři psychologické teorie vzniku a vývoje pohlavních rozdílů. Kaţdá 
z nich má jen omezený rozsah (Karsten, 2003): 
1) Teorie utvrzování. Od chlapců a dívek se jiţ od dětství očekává rozdílné 
chování – kluci nepláčou, brání se, u dívek se očekává poddajnost, ústupnost 
a přizpůsobivost. 
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2) Teorie nápodoby (imitační). Vysvětluje genderovou socializaci na principu 
kopírování genderových rolí především blízkých jedinců, pozornost je 
soustředěna na interakci mezi rodiči a dětmi. Děti jsou odměňovány za 
nápodobu některých druhů chování a trestány za nápodobu jiných. Tento model 
lze sledovat i v organizacích – ti, co podřídí svůj ţivot a způsob myšlení 
principům firmy, jsou odměňováni rychlejším postupem na vyšší pozice. 
Paradoxem je skutečnost, ţe ambiciózní ţeny jsou na jedné straně nuceny 
napodobovat muţský model jednání, na straně druhé bývají za toto chování 
kritizovány. 
3) Teorie ztotoţnění (identifikační). Mezi dítětem a rodičem se rozvíjí intenzivní 
emocionální vztah a vazba, kterou se děvče identifikuje s matkou a chlapec 
s otcem. Rozdíl oproti imitační teorii spočívá v tom, ţe zastánci teorie 
identifikace předpokládají nejen napodobování a přejímání speciálních způsobů 
chování navenek, ale zároveň také přejímání vnitřních postojů a hodnotové 
orientace. Teorie ztotoţnění je postavena na předpokladu osvojování si 
genderových vzorců a rolí prostřednictvím identifikace dítěte s rodičem stejného 
pohlaví, tzv. „optických sklech“. Odstranění této identifikace je prakticky 
podmíněno posunutím doby, kdy se děti učí muţským a ţenským rolím 
do období, v němţ jsou schopné chápat alternativy v chování komplexněji 
a věcněji, bez předchozího zatíţení různými hodnotícími soudy. 
4) Kognitivní vývojová teorie (poznávání). Tuto teorii ustavil Jean Piaget, který 
vycházel z toho, ţe duševní vývoj člověka je řízen zevnitř a děje se zákonitě 
v řadě na sebe navazujících stupních. Dítě se aktivně vypořádává se svým 
fyzikálním a sociálním okolím, čímţ získává vědomosti a schopnost stále 
diferencovanějšího usuzování, mimo jiné i o obsazích a znacích, které se 
vztahují k pohlaví a které příslušná kultura a společnost povaţují za typické pro 
ţeny a muţe. 
Kaţdá z těchto teorií upozorňuje na jeden z procesů, které mají svůj, byť 
omezený význam při vývoji pohlavní role. Průzkum u dětí ve věku od dvou do pěti let 
potvrdil předpoklad, ţe subjektivní pohlavní identita se vytváří postupně, ve čtyřech 
fázích: 
1) Nejdříve se dítě naučí, ţe existuje dvojí pohlaví. 
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2) Na druhém stupni se naučí správně zařazovat své pohlaví, např. na obrázcích. 
3) Následně se naučí zařadit své pohlaví také jazykově – on je chlapec, ona je 
dívka. 
4) Nakonec dítě pochopí, ţe jeho pohlaví mu uţ zůstane. 
 
Chápání genderových rolí se mění spolu s tím, jak probíhá vývoj poznávacích 
funkcí a schopností dítěte. Sandra Bem zformulovala teorii nabývání a utváření genderu 
a zavedla pojem „genderových optických skel“, přes která je společnost nahlíţena 
všemi jejími jedinci. 
Genderová optická skla jsou tato: 
a) Genderová polarizace – muţi a ţeny jsou povaţováni za bytostně odlišné, tyto 
odlišnosti ustavují jeden ze základních principů společenského uspořádání. 
b) Androcentrismus – muţi jsou nadřazeni ţenám, muţská ţivotní zkušenost je 
standardem, s nímţ jsou ţeny srovnávány. 
c) Biologický esencialismus – slouţí k legitimizaci a racionalizaci předchozích 
optik tím, ţe je vysvětluje jako přirozený produkt vrozených biologických 
rozdílů mezi pohlavími. 
d) Metasdělení o genderu – jedná se o sdělení, která jsou v podobě opakujících se 
jevů a zkušeností ukryta anebo obsaţena v nejrůznějších ţivotních aktivitách 
a situacích (dítě pozoruje, ţe auta častěji řídí muţi, je to určitá norma) 
(Kříţková, Pavlica, 2004). 
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2. Ţeny v českém prostředí 
2.1 Genderové stereotypy, mýty a předsudky 
Stereotypy genderových rolí v naší společnosti přiřazují muţům a ţenám typické 
vlastnosti, které se často vzájemně doplňují jako protiklady, určují naše očekávání vůči 
jednotlivým jedincům i naše jednání v konkrétních sociálních situacích. Stereotypy 
jedincům usnadňují nebo také ztěţují přístup k povoláním. Dodnes nalezneme ţeny 
spíše v sociální sféře, zatímco muţe v technických povoláních a v přírodních vědách 
(Karsten, 2003). 
Značný vliv má niţší status ţenské práce jako takové, jednak stereotypní muţské 
role v rodině (role ţivitele), která „legitimizuje“ vyšší výdělky muţů. Role muţů a ţen 
v práci a rodině tak, jak jsou stereotypně vymezené, se vzájemně doplňují. 
O genderových stereotypech mluvíme ve smyslu očekávaných obsahů nebo 
apriorních soudů váţících se ke genderovým kategoriím maskulinity a feminity. 
Stereotypy si osvojujeme v průběhu socializace jako „pravdivá“ schémata odráţející 
dlouhodobou zkušenost příslušníků naší kultury. O jejich adekvátnosti obvykle 
nepochybujeme, pod jejich vlivem realitu interpretujeme a reprodukujeme. Pokud jsme 
si v naší společnosti osvojili představu, ţe ţeny jsou emocionální, máme tendenci tuto 
vlastnost u ţen identifikovat i „vychovávat“. Podobné je to s muţskou „racionalitou“. 
Stereotypy a skutečná praxe genderových vztahů se liší, protoţe stereotypy se mění 
pomaleji neţ chování lidí (Kříţková, Pavlica, 2004). 
Genderové rozdělení rolí je zaloţeno a udrţováno díky tzv. genderovému 
kontraktu. Ten představuje soubor nepsaných pravidel, která ţenám a muţům připisují 
různou práci a různou hodnotu, jiné povinnosti a odpovědnosti. Tato pravidla vţdy 
znevýhodňují jedno pohlaví a jsou uplatňována v kaţdodenním ţivotě. Ţeny jsou hůře 
hodnoceny a bývají povaţovány za méně schopné a výkonné neţ muţi. „Niţší“ 
schopnosti a pracovní výkonnost jsou však v rámci genderového kontraktu ţenám 
tolerovány, protoţe je zároveň očekávána jejich větší angaţovanost v rodině (Kříţková, 
Pavlica, 2004). 
Znevýhodňováni jsou však i muţi, příkladem můţe být praxe rutinního svěřování 
dětí do péče matek, kdy v důsledku stereotypního chápání jsou povaţováni 
za neschopné péče o děti. Muţi mohou být znevýhodněni i v pracovní oblasti, protoţe je 
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od nich očekáván důraz na pracovní výkon a kariérní růst. Pokud se muţ rozhodne více 
angaţovat v rodinných vztazích a být doma s nemocným dítětem nebo vyuţít 
rodičovskou dovolenou, setkává se s kulturními bariérami od posměchu a nepochopení 
aţ po izolaci v pracovním prostředí. 
Někdy můţe jít výkon jednoho aktéra ve dvou rolích proti sobě, obě role nelze 
zvládat dohromady, situace je pak označována jako konflikt rolí. Příkladem je konflikt 
pracovních a rodinných rolí ţeny – od ţen se očekává výkon domácích prací intenzivní 
kaţdodenní péče o děti i další členy rodiny, tak i kvalitní a vysoký pracovní výkon. 
V poslední době je snaha vytvořit podmínky k tomu, aby ţena i muţ mohli lépe 
kombinovat své pracovní a rodinné role, a aby angaţovanost v rodinných vztazích 
nebyla handicapem v práci a naopak (Kříţková, Pavlica, 2004). 
 
Dle Kříţkové a Pavlici (2004) je moţné rozeznat 3 základní mýty: 
1) Rozdíly v postavení muţů a ţen. Jeden z nejrozšířenějších mýtů představuje 
přesvědčení, ţe muţi představují ve společnosti rozhodující ekonomickou 
i politickou sílu, zatímco ţeny se věnují spíše doplňkovým aktivitám, jakými 
jsou vytvoření sociálního zázemí a výchova dětí. V této souvislosti bývají 
muţům automaticky připisovány vlastnosti, odvozené od jejich „přirozené“ 
povahy bojovníka a lovce a ţenám rysy spojované s mateřstvím a laskavou péčí. 
Mnohým lidem se podobné názory v ničem nejeví jako nesprávné nebo 
problematické. Otázkou však je, zda je tomu tak proto, ţe vystihují skutečnou 
podstatu věcí, anebo spíše proto, ţe odpovídají jejich zkušenostem a zaţitému 
způsobu vnímání světa.  
Z historie je známo, ţe matriarchální zřízení, zaloţené na dominantním 
postavení ţen ve společnosti často předcházelo uspořádání patriarchálnímu, 
postavenému na opačných principech. Např. v jiţním Pacifiku nebo střední 
Africe se můţeme s matriarchátem setkat ještě dnes.  
2) Rovnost zaloţená na svobodné vůli a individuálních schopnostech. Tento 
mýtus říká, ţe v současné společnosti jsou podmínky principiálně nastaveny tak, 
ţe záleţí především na jednotlivci, jeho vůli a schopnostech, kým se stane a jaké 
postavení si získá. Existence sociálních nerovností není popírána, jejich výskyt 
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je však vyvozován buď z nedostatku vůle a chuti se prosadit a uplatnit, anebo 
z přirozených rozdílů ve schopnostech.  
3) Mýty a předsudky spojené s feminismem. Slovo feminismus je spojováno 
s přesvědčením, podle nějţ jsou feministky ţeny společensky nezařazené, 
zakomplexované a nevzhledné, které spojuje nenávist vůči muţům a ţárlivost 
vůči úspěšnějším (vdaným) ţenám. Studium genderových otázek a feminismus 
nejsou totoţné věci. Pojem feminismus se obecně vztahuje k ţenskému hnutí 
za práva ţen, jejíţ počátky se dají vysledovat v Evropě 17. století. Tehdy šlo 
o prosazování práva ţen na vlastnictví majetku a o zpřístupňování vyššího 
vzdělání ţenám, později o zisk volebního práva. Ve 20. století se ţenské hnutí 
zaměřilo na prosazování rovných sociálních a ekonomických příleţitostí muţů 
a ţen. Sám pojem „gender“ se jako nový úhel pohledu na vztahy ţen a muţů 
začal systematicky pouţívat aţ na přelomu 60. a 70. let 20. století. 
2.2 Historie zaměstnávání ţen 
Problematice gender history se věnuje profesorka Milena Lenderová ve svých 
monografiích K hříchu i k modlitbě. Ţena v minulém století nebo nejnověji v publikaci 
Ţena v českých zemích od středověku do 20. století, ze které tato kapitola volně přebírá 
následující informace. 
Ve středověku měli tvůrci křesťanských teologií velký vliv. Hlásali integraci 
s Biblí: „manţel a manţelka si jsou rovni, pokud jde o tělo, ale muţ je ţeniným pánem, 
který má právo ji řídit, omezovat, trestat (i bitím). Tato nadvláda je muţi určena vůlí 
boţí, je nutná, neboť všechno zlo pochází od ţeny.“ 
V druhé polovině 11. století vládl kult Panny Marie – nové Evy, která přišla 
na svět, aby odčinila zlo, které způsobila „pramáti“ Eva. Tento kult měl za následek 
zmírnění kritického pohledu na ţeny zboţné. Například Hus podporoval ţeny zboţné 
v právech na rovnost, podle něj nerozhoduje v posuzování člověka pohlaví, ale hřích.  
„Pokud byla ţena vdaná, byla v práci pomocnicí svého muţe. Typ činnosti 
a fyzická zátěţ závisela na muţově sociálním postavení.“ Vstup do světa výdělečné 
činnosti středověkých ţen nabízí okolnosti výbuchu husitské revoluce v roce 1419, 
spojeného s radikalizací chudých vrstev, převáţně námezdně pracujících s velkým 
podílem ţen – sluţky, děvečky, drobné řemeslnice, obchodnice na hokynářské úrovni, 
v domácnosti se svými muţi-podruhy. V roce 1471 pracovaly ţeny v Kutné Hoře 
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i v důlním provozu, častěji ale rozvíjely činnosti jako krajkářství, sběr lesních plodů, 
zajišťovaly provoz kuchyně, topení, lázně, udrţování čistoty, tkaní, šití, praní, byly 
vychovatelkami dětí, komorné. 
Novověk přinesl řemeslné cechy, některé zakazovaly vstup ţenám. První 
podnikatelky jsou známy v 16. - 18. století – například knihtisk, zvonařství – kdy vdovy 
převzaly vedení podniku po manţelích, neţ se znovu provdaly. Nejvýnosnější pro ţeny 
bylo nákladnictví při vaření piva. Demografické, sociální a ekonomické důvody 
legitimizovaly ve středověku a raném novověku výdělečnou činnost ţeny. 
V době osvícenství se objevují první racionálně podloţené diskuze o roli ţeny, 
„přirozené rozdíly“ mezi muţi a ţenami jsou hledány v přírodě, nikoli v metafyzice 
spojené s náboţenstvím. „První český pokus umoţnit ţeně výdělek za kvalifikovanou 
práci měl výrazný filantropický a moralistní podtext. Vyšel ze Spolku sv. Ludmily 
zaloţeného roku 1851 s cílem podporovat chudé vdovy.“ Pracovní příleţitosti pro ţeny 
zůstávaly vzácné. V roce 1871 vznikl z iniciativy Karolíny Světlé Ţenský výrobní 
spolek český, který provozoval vlastní dívčí školu a kurzy pro vychovatelky, působil 
také jako zprostředkovatelna práce pro ţeny.  
V posledních desetiletích 19. století se změnila demografická praxe, zvýšil se 
sňateční věk, ubylo dětí v rodinách, sníţila se kojenecká a dětská úmrtnost. Přibývalo 
muţů, kteří z ekonomických důvodů neuzavřeli sňatek, tím přibývalo i neprovdaných, 
materiálně nezajištěných, ţen. Válka v roce 1886 zdevastovala aktivní muţskou 
populaci, čímţ se zvýšil počet vdov a potřeba jejich obţivy. V souvislosti s tím se 
zvyšoval poţadavek na vzdělanost ţen, který zazníval z ţenských sdruţení. Současně 
sílily protesty proti profesionální expanzi ţen, které byly výsledkem obavy muţů 
z konkurence ţen na trhu práce. „Veřejnost se obávala sociální mutace, neblahých 
proměn v polarizaci pohlaví – panoval názor, ţe zaměstnání je pro ţenu něčím 
poniţujícím, odnímá jí ţenskost a činí ji mravně podezřelou.“ Ţena pracující mimo 
domov byla obecně povaţována za muţatku, která ztratila atributy ţenství.  
Profese učitelky patřila mezi ty, které byly povaţovány za slučitelné s podstatou 
ţenství. Soukromá učitelka zpočátku nepotřebovala k výkonu svého povolání ţádnou 
formální přípravu. Roku 1869 umoţnil Hasnerův zákon ţenám učit na dívčích školách 
a v niţších třídách smíšených a chlapeckých škol, zákon vedl k zaloţení veřejného 
dívčího pedagogia končícího maturitou. Učitelky nemohly učit ve vyšších třídách, 
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omezení vyplývalo ze zákona a bylo zdůvodňováno neschopností učitelek udrţet si 
autoritu u starších ţáků. Předsudek odstranila první světová válka, kdy musely ţeny 
zastoupit své kolegy. Učitelky byly nuceny zachovávat celibát, pokud se provdaly, 
musely se vzdát svého zaměstnání. Zákon z roku 1870 stanovil plat učitelky ve výši 
osmdesáti procent platu učitele. Obě pohlaví co do výše platu byla zrovnoprávněna 
v roce 1914, s výjimkou příspěvku na bydlení a drahotního příspěvku. V roce 1922 
vešel v platnost Malý školský zákon, který ustanovil paritu v učitelských sborech. 
Restrikční zákon z roku 1925 navrhl radikální sníţení počtu učitelů. Ze sluţby byly často 
propuštěny ţeny, jejichţ muţ byl státní zaměstnanec – postoj státu se vrátil k tradiční 
představě o „veřejném“ muţi, jeho povinností bylo finančně zabezpečit rodinu, 
a „soukromé“ ţeně, která se měla starat o domácnost, děti a manţelovo pohodlí.  
Z iniciativy Elišky Krásnohorské vzniklo v roce 1890 dívčí gymnázium 
Minerva, které bylo nejstarším dívčím gymnáziem v Rakousku-Uhersku, nemohla ale 
vydávat maturitní vysvědčení – dívky mohly skládat maturitu externě na Akademickém 
gymnáziu, coţ bylo předpokladem pro vstup na univerzitu. Ţeny, které absolvovaly 
Minervu, byly terčem posměchu a gymnázium opouštěly s vyhlídkami na osamělost – 
ţenu, která převyšovala obvyklý průměr vzdělanosti, většina muţů za manţelku 
nechtěla. Univerzitní studium absolvovaly první Češky v zahraniční (Švýcarsku), ani po 
návratu domů jejich diplomy Rakousko-Uhersko neuznalo. První studium na vysokých 
školách bylo umoţněno na filozofických fakultách v roce 1897. Prvního titulu PhDr. 
dosáhla ţena v oboru zoologie v roce 1901 a další v oboru matematika v témţe roce. Od 
roku 1900 povolilo svým výnosem ministerstvo kultu a vyučování studium ţen 
v lékařské a farmaceutické oblasti. Právnická fakulta umoţnila studium ţen aţ po 
vzniku republiky. První docentka byla jmenována roku 1925. První mimořádnou 
profesorkou dějin slovanských národů a byzantologie byla v roce 1935 jmenována 
Milada Paulová. K roku 1930 bylo v Československu 645 lékařek, 535 středoškolských 
profesorek, 210 farmaceutek, 162 absolventek technických vysokých škol, 
92 advokátek a 61 inţenýrek ekonomie, jen minimum jich však pokračovalo ve vědecké 
kariéře.“ 
Představitelem sociálního feminismu u nás byl T. G. Masaryk – uznával ţenskou 
emancipaci, chápal ji a podporoval, ţeny povaţoval za rovné muţům. V roce 1890 se 
zaslouţil o vydání překladu práce Johna Stuarta Milla Poddanství ţen, na němţ se 
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podílela i jeho ţena Charlotta G: Masaryková. J. S. Mill poţadoval svobodu pro 
všechny lidi. Byl přesvědčen, ţe nerovnost mezi pohlavími není určena jen biologicky, 
ale i historicky, ţe ţena je produktem výchovy a výchova se dá změnit, ţe moderní 
politika souvisí s otázkou volebního práva, které přísluší i ţenám a ţe manţelské právo 
má vycházet z rovnosti pohlaví. 
„Zásadní změnu přinesla aţ první republika, která ve své ústavě, schválené 
Národním shromáţděním 29. února 1920, jednoznačně deklarovala rovnost obou 
pohlaví a odstranila tím formální překáţky bránící uplatnění ţen nejen ve vědeckém 
světě. Jiţ v roce 1918 mohly zasedat ţeny v obecních, okresních a zemských 
zastupitelstvech a v obou komorách parlamentu. 
Ve třicátých letech v souvislosti se světovou krizí se objevily snahy pro 
legitimaci propouštění ţen, jeden z návrhu povoloval ţeně práci pouze, kdyţ její muţ 
vydělával méně neţ 1 000 korun. „Úsporu veřejných výdajů sledoval v roce 1935 návrh 
Karla Engliše, guvernéra Národní banky, aby vdané ţeny odešly ze státních sluţeb.“ 
Návrh reguloval zaměstnávání ţen mladších 24 let. Měly být zaměstnávány pouze 
tehdy, kdyţ zbyla volná místa, o která muţi nejevili zájem (Lenderová, 2009). 
 
2.3 Segregace českého trhu práce 
Trh práce je strukturován podle pohlaví do různých sektorů, povolání. Ţeny jsou 
koncentrovány v oblasti školství, zdravotnictví a sluţbách a niţších pozicích, muţi 
v průmyslu, zemědělství a pracovních místech s vyššími kompetencemi a řídící 
odpovědností. Tato specifická koncentrace je označována jako „genderová segregace“.  
Rozlišujeme horizontální segregaci, která se projevuje ve vztahu k určitým 
profesím, zastoupení muţů a ţen v různých povoláních, a vertikální segregaci 
charakterizovanou koncentrací muţů a ţen na různých úrovních organizační hierarchie, 
setkáváme se s ní ve vztahu ke kariérovému postupu, zejména pak v souvislosti 
s povyšováním do manaţerských funkcí (Renzetti, Curran, 2003). 
Významným projevem segregace trhu práce z hlediska genderu je feminizace 
některých odvětví. Takto bývají označovány obory a místa, kde ţeny tvoří více jak 70% 
všech pracovníků.  
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Feminizace má řadu důsledků pro genderové vztahy, a to: 
 Do prací s „ţenskými“ charakteristikami (obětavost, empatie, trpělivost) mají 
muţi ztíţený přístup, pokud do oboru muţ vstoupí, bývá označován 
za zţenštilého nebo homosexuálního. 
 Pokud muţ vstoupí do feminizovaného oboru, je to většinou na řídící místo 
a jejich mzda bývá netypicky vysoká – je povaţován za vzácnou pracovní sílu, 
kterou je třeba si udrţet. 
 Ve feminizovaných oborech je od ţen vyţadováno vyjadřování emocí jako 
součást náplně práce, od muţů toto zpravidla není vyţadováno (letuška nebo 
zdravotní sestra musí mít příjemný/milý výraz a vzhled tváře). 
 
Segregace povolání je výsledkem genderově orientované socializace a diskriminačních 
praktik, mezi které řadíme (Kříţková, Sloboda, 2009; Renzetti, Curran, 2003): 
 Diskriminaci v přístupu k zaměstnání – začíná jiţ v průběhu výběru a přijímání 
nových pracovníků, a to na základě zobecněné zkušenosti, ţe většina ţen dá 
přednost rodině před zaměstnáním. 
 Diskriminaci v zacházení v zaměstnání a postupu na vyšší pozice – 
tzv. homosociální reprodukce = zaměstnavatel nebo nadřízený si vybírá při 
přijímání nebo povyšování sociálně podobné typy jako je on sám. V situaci, kdy 
je většina míst vyššího stupně řízení obsazena muţi, jsou přijímáni (povyšováni) 
opět muţi. S tímto souvisí i pojem „skleněný strop“, kterým je označován 
soubor překáţek zabraňující ţenám překročit určitou příčku ve firemní 
hierarchii, roli zde hraje jiţ popsaná horizontální a vertikální segregace. 
 Mzdovou diskriminaci – výrazná diference a nerovnost se projevuje 
u vysokoškolsky vzdělaných muţů a ţen, kdy ţeny vydělávají v průměru 82% 
mediánu mzdy muţů. 
 
Dle průzkumu veřejného mínění Aleny Kříţkové a Hany Haškové z roku 2003 
o postavení ţen na trhu práce jsou tři čtvrtiny české populace přesvědčeny, ţe ţeny jsou 
na trhu práce znevýhodňovány oproti muţům. Největší nerovnost mezi muţi a ţenami 
na trhu práce vidí česká populace v moţnosti postupu na vyšší pozice. Za hlavní příčiny 
nerovné pozice je povaţováno zatíţení péčí o děti a domácnost (tento důvod povaţuje 
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za významný 91 % populace, častěji s tímto důvodem souhlasí muţi). Rodina je 
dlouhodobě nejdůleţitější hodnotou, jak v ţivotě ţen, tak i muţů. Další příčinou, se 
kterou souhlasí 88 % ţen a muţů, můţe být názor, ţe lidé preferují ve vedoucích 
pozicích muţe. Ţeny (84 %) častěji vidí další příčiny v zakotvené struktuře trhu práce 
a zaměstnavatelské politice, která vyhovuje spíše muţům, stejný názor má i 65 % muţů. 
Odlišné zastoupení ţen a muţů v některých typech zaměstnání do značné míry 
souvisí s jejich rozdílnou úrovní i obory dosaţeného vzdělání a rozdílnými preferencemi 
při volbě zaměstnání a při kariérních rozhodnutích. Rozdíly v preferencích mohou být 
způsobeny genderovými stereotypy. Mezi další významné faktory patří například 
dostupnost organizované péče o děti. Odvětvová segregace se promítá 
i v managementu. Vyšší podíl ţen v řídících funkcích nacházíme v odvětvích s niţší 
výdělkovou hladinou a vysokou feminizací, jako jsou obchod, ubytování, stravování, 
vzdělávání, zdravotní a sociální péče. 
2.4 Postavení ţen v české vědě 
„Věda je prestiţní oblastí, která má významný vliv na celou společnost i její 
vývoj. Je tedy nutné se ptát, jaké překáţky brání ţenám ve vstupu do vědy nebo setrvání 
v ní a proč je/není věda pro ţeny (a muţe) atraktivní oblastí seberealizace. Jedním 
z důvodů tohoto stavu mohou být mimo nenastoupení na doktorské studium také 
stereotypní vzdělávací dráhy studentů a studentek, jejichţ důsledkem je jejich 
koncentrace do určitých vědních oborů“ (Tenglerová, 2010, s. 19). 
V bakalářském a magisterském studiu ţeny početně převaţují muţe, v roce 2008 
studovalo v bakalářských studijních programech 54 % ţen, v magisterských téměř 
60 %. K zásadnímu rozdílu dochází mezi podílem ţen v magisterském a doktorském 
studiu, v roce 2008 bylo v doktorském studiu 41 % ţen. Data ukazují, ţe ţeny jsou 
na všech úrovních studia stejně úspěšné jako muţi. Zastoupení ţen mezi výzkumníky 
zůstává dlouhodobě na nízké úrovni, v roce 2008 pracovalo v české vědě 28,5 % 
výzkumnic, tento stav je téměř shodný s rokem 2001. Důvodem můţe být jiţ zmíněná 
stereotypizace a koncentrace ţen v netechnických oborech, přitom nejvíce vědeckých 
pozic se vyskytuje v oblasti technických a přírodních věd. Podle údajů Eurostatu byla 
ČR v roce 2007 s 29% podílem ţen ve vědě na 23. místě z 29 evropských zemí. Průměr 
EU činí 32 %. Vyšší podíl vědkyň mají Litva (52 %), Lotyšsko (50 %), Bulharsko 
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(47 %) nebo Slovensko (45 %). Naopak niţší zastoupení ţen ve vědě mají například 
Francie (27 %), Rakousko (26 %) a na poslední příčce Německo (23 %).  
Mimo to, ţe v české vědě pracuje nízký počet výzkumnic, panuje zde také 
vysoká míra horizontální segregace. Vědkyně se koncentrují spíše ve vládním 
a vysokoškolském sektoru a v lékařských, sociálních a humanitních vědách. Muţi mají 
převahu nejvýrazněji v soukromém sektoru a technických vědách.  
Ve vládním a vysokoškolském sektoru byly ţeny v roce 2008 dle kvalifikačních 
stupňů zastoupeny následovně: profesorky 12,2 %, docentky 20,9 %, výzkumnice 
s dokončeným doktorským vzděláním 34,4 %, výzkumnice v doktorském studiu 43,1 % 
(Tenglerová, 2010). 
 
„Rovné příleţitosti na trhu práce pro mne jako pro vědce znamenají, ţe při 
přijímání do zaměstnání, při kariérním postupu i při získávání finančních zdrojů pro 
výzkum musí hrát roli jen a jen odborná kvalita výzkumného pracovníka, jeho tvůrčí 
schopnosti i schopnosti dovést daný výzkum k cíli. Nesmí být zvýhodňováni muţi, ale ani 
by neměly být zvýhodňovány ţeny stanovováním různých kvót a relací v počtu 
zaměstnanců či vedoucích zaměstnanců muţského a ţenského pohlaví. Domnívám se, ţe 
v České republice mají ţeny vědkyně stejné pracovní příleţitosti jako muţi vědci. Přesto 
jsou však ve svých pracovních perspektivách omezovány. Prvním samozřejmým 
omezením je mateřství. Mateřství je však natolik krásné, ţe by se ţádná vědkyně neměla 
o ně dobrovolně ochuzovat. Druhým omezením je očekávání společnosti. Společnost 
stále očekává, ţe to budou ţeny-matky, babičky, které na sebe vezmou větší díl 
odpovědnosti za chod rodiny; očekávání od muţů-otců, dědečků je niţší. Rovnocenné 
partnerství dvou jedinců je však předpokladem rozvinutí plných schopností i u ţenské 
části populace. A konečně třetí omezení existuje v samotných ţenách. Leckdy nevěří ve 
své schopnosti a nedávají si dostatečně ambiciózní cíle. Společnost musí podporovat 
sebedůvěru ţen – sebevědomých muţů máme dostatek“ (Helena Illnerová9 in Velíšková, 
2007). 
                                                 
9
 Prof. RNDr. Helena Illnerová, DrSc. je česká fyzioloţka a biochemička, bývalá předsedkyně Akademie 
věd České republiky, v současnosti je členkou vědecké rady AV ČR, Univerzity Karlovy a dvou jejích 
fakult, Masarykovy univerzity a Jihočeské univerzity, rady FGÚ AV ČR a členkou Rady Národního 
muzea. 
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3. Teorie leadershipu a diversity 
„Řízení se týká dosahování výsledků pomocí efektivního získávání, rozdělování, 
vyuţívání a kontrolování všech potřebných zdrojů, tedy lidí, peněz, zařízení, budov 
a vybavení, informací a znalostí. Řízení se týká hlavně zabezpečování, rozdělování, 
vyuţívání a kontrolování zdrojů.“ Klíčovými slovy charakterizujícími řízení jsou: 
organizování, plánování, alokace peněţních zdrojů, racionalita, kontrola, reagování 
na situace a nechuť riskovat (Armstrong, Stephens, 2008). 
„Vedení se zaměřuje na nejdůleţitější zdroj, tj. na lidi. Je to proces vytváření 
a sdělování vize budoucnosti, motivování lidí a získávání jejich oddanosti 
a angaţovanosti.“ Klíčovými slovy charakterizujícími vedení jsou: změna, vize, 
komunikace, proaktivita, vysoké riziko a motivování lidí (Armstrong, Stephens, 2008). 
 Manaţeři se dělí podle postavení v organizaci na liniové (hlavní činností je 
vedení zaměstnanců při plnění kaţdodenních úkolů), střední (odpovídají za řízení 
manaţerů liniových, uskutečňují plány a strategické cíle vedení organizace tím, ţe 
koordinují vykonávané úkoly) a vrcholové (odpovídají za celkovou výkonnost 
organizace, hlavním úkolem je formulování organizační strategie) (Bělohlávek a kol., 
2006). 
 
3.1 Manaţerské role, kariéra 
Manaţerské kompetence vycházejí z efektivního zvládání manaţerských rolí 
(Šuléř, 2008), mezi které patří: 
a) Interpersonální role - techniky týmové práce, strukturování diskuse, vyuţívání 
různých komunikačních stylů a zvládání konfliktů 
b) Informační role - techniky, které pomáhají předávat lidem potřebné informace, 
poskytovat jim zpětnou vazbu, techniky vedení různých typů porad 
c) Rozhodovací role - zvládnutí analytických a kreativních technik potřebných 
k nalezení optimálního rozhodnutí, zaměřují se i na volbu stylu při rozhodování 
d) Organizační role - nástroje potřebné k plánování podnikových cílů a pro jejich 
přenášení na niţší úrovně řízení, řízení změn, volba různé strategie a taktiky, 
umění prosadit je 
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e) Motivační role - techniky systematického hodnocení výkonu pracovníků, umění 
efektivně delegovat i vyuţívání moţností moderního motivačního nástroje – 
koučování 
Kaţdá role má interpersonální charakter, z nadměrných poţadavků na nositele můţe 
vzniknout přetíţení role, ze vzájemně si odporujících nároků pak konflikt rolí 
(Bělohlávek a kol., 2006). 
 
„Kariéra je dráha člověka ţivotem, zejména pak profesionální, na které získává 
nové zkušenosti, rozvíjí své kompetence a realizuje svůj osobní potenciál.“ Vnější 
pohled chápal kariéru jako výčet absolvovaných škol, postup v hierarchii organizací, 
obecné uznání či výši platu. Z vnitřního hlediska je kariéra povaţována za záleţitost 
subjektivní, vyjadřuje postoj pracovníka, jeho zkušenosti i osobní růst, spokojenost, 
seberealizaci (Bělohlávek a kol., 2006). 
Odlišné představy o naplnění kariéry je moţné vyjádřit: 
a) kariérovou typologií postavenou na profesionálních zájmech (Holland in 
Bělohlávek a kol., 2006) – lidé mají sklon vyhledávat prostředí, které odpovídá 
jejich povahové orientaci. Je definován typ realistický, zkoumavý, sociální, 
konvenční, podnikavý, umělecký. 
b) kariérovými kotvami (Schein in Bělohlávek a kol., 2006) – ty odpovídají souboru 
subjektivně vnímaného vlastního talentu, motivů a hodnot; slouţí k vedení, 
usměrňování, stabilizování a integraci osobní kariéry. Schein definoval osm typů 
takových kotev: technicko-funkční kompetence, manaţerská kompetence, 
jistota, kreativita, autonomie, sluţba, soupeření, ţivotní rovnováha. 
 
3.2 Styl vedení manaţerek a manaţerů  
V manaţerských pozicích nalézáme manaţerky a manaţery s vůdcovskými rysy, 
kteří stanovují nové cíle a rozhodují se pro správné inovativní postupy, stejně jako 
manaţery a manaţerky bez znaků vůdcovství, kteří dělají věci správně, tedy dosahují 
cílů organizace pomocí zavedených postupů práce. 
Manaţeři zabezpečují, aby jejich organizace nebo útvary fungovaly a pracovaly 
efektivně a jsou odpovědní za dosahování poţadovaných cílů. Přispívají k úspěšnosti 
organizace tím, ţe dosahují toho, aby ostatní lidé i oni sami vynakládali své nejlepší 
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schopnosti a úsilí. Zabezpečují, aby se udělalo, co se udělat má, uplatňují vizionářský 
způsob vedení lidí (vytváří obraz toho, čeho je moţné a mělo by se dosáhnout, je 
inspirující, obsahuje hluboké pochopení věci, definuje cíle), ukazují směr a zabezpečují, 
aby kaţdý věděl, co se od něho očekává, iniciují a řídí změnu ke zlepšení výkonu, 
rychle se přizpůsobují měnícím se poţadavkům a okolnostem, předcházejí problémům 
a rychle řeší ty, které se objeví, soustavně sledují výkon (Armstrong, Stephens, 2008). 
 
Stylem vedení je označován přístup, který leader nebo manaţer uplatňuje: 
- Charismatický/necharismatický – charismatičtí se spoléhají na svou „auru“. Jsou 
to vizionáři orientovaní na úspěch, jsou dobří komunikátoři. Necharismatičtí 
spoléhají na své znalosti, know-how a analytický přístup k zacházení s problémy 
- Autokratický/demokratický – autokratický leader vnucuje svá rozhodnutí, 
vyuţívá svého postavení. Demokratický povzbuzuje lidi, aby se podíleli 
na rozhodování a angaţovali se v něm 
- Umoţňovatel/kontrolor – umoţňovatel inspiruje lidi svou vizí budoucnosti 
a podporuje je při plnění týmových úkolů. Kontrolor manipuluje lidmi, aby 
získal jejich ochotu vyhovět. 
- Transakční/transformační – transakční leader nabízí za ochotu vyhovět - peníze, 
práci a jistotu. Transformační leader motivuje lidi k tomu, aby usilovali 
o náročnější cíle (Armstrong, Stephens, 2008). 
3.3 Management diversity 
Diverzitu lze chápat jako různorodost či heterogenitu pracovní síly z hlediska 
určitých kritérií či dimenzí. Dle Ladenové lze tyto dimenze rozdělit na primární 
a sekundární. Primární dimenze představují charakteristiky: věk, etnická příslušnost, 
gender, mentální a fyzické schopnosti, rasu, sexuální orientaci. Tyto dimenze mají velký 
vliv na naše pracovní uplatnění. Často si jich začínáme všímat aţ v době, kdy nám 
začínají překáţet. Jako příklad lze uvést postup ţen do manaţerských funkcí, kdy 
vzhledem k existenci stereotypního vnímání muţské a ţenské role se můţe „ţenství“ 
stát překáţkou pro povýšení. Do sekundární dimenze řadíme komunikační styl, 
vzdělání, rodinný stav, vojenská zkušenost, organizační role, náboţenství, mateřský 
jazyk (Bedrnová, Nový, 2007). 
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Hlavním důvodem, proč se o diverzitě mluví stále častěji, je demografická 
situace a vývoj společnosti v posledních desetiletích. Známým faktem je, ţe ve většině 
evropských zemí pováţlivě klesá porodnost (a Česká republika i přes momentální 
přechodný nárůst bohuţel není výjimkou). To má za následek stárnutí populace, krizi 
důchodového systému a čím dál větší potíţe s náborem kvalitních zaměstnanců. 
Zatímco dříve si zaměstnavatelé běţně mohli vybírat z několika velmi dobrých 
kandidátů, dnes jsou častokrát vděční i za jediného uchazeče, který alespoň částečně 
splňuje poţadovaná kritéria.  
Jedním z řešení je integrace přistěhovalců z ekonomicky méně vyspělých zemí. 
V České republice z tohoto hlediska za vyspělou Evropou výrazně pokulháváme.  
Pracovní trh lze oţivit také skrze lepší začlenění dosud opomíjených pracovních 
sil: například ţen s malými dětmi, zdravotně postiţených občanů, starších lidí nebo 
naopak absolventů bez praxe apod. Tito lidé představují nejen nevyuţité pracovní 
rezervy, ale i moţnost, jak oţivit tým a zajistit v něm ţádoucí různorodost. Navíc si 
většinou váţí nabídnuté šance a zaměstnavatelé si chválí jejich snaţivost a loajalitu 
(Velíšková, 2005). 
Podporu genderovým tématům poskytují instituce Evropské unie. Základní 
premisou je Lisabonská smlouva, přijatá v roce 2000, jejímţ strategickým cílem je 
konkurenceschopnost evropského systému a sociální soudrţnosti. „Zasedání Evropské 
rady v Lisabonu 2000 uznalo, ţe rovné příleţitosti nelze povaţovat za záleţitost týkající 
se výlučně ţen, a vyzvalo Komisi a členské státy EU k podpoře všech aspektů rovných 
příleţitostí v rámci jejich strategií zaměstnanosti, včetně sníţení profesionální segregace 
a podpory sladění pracovního a rodinného ţivota“ (Kubálková, 2010, s. 7). 
Česká republika se podpisem úmluv zavázala k podpoře rovných příleţitostí ţen 
a muţů, která je základním principem demokracie. Princip gender mainstreamingu je 
zakotven v prioritách České republiky v oblasti podpory zaměstnanosti, přesto 
povědomí o něm není příliš velké. Koncept gender mainstreamingu musí být vzat 
v úvahu při definování, určování a implementaci kaţdé firemní strategie, neboť 
přijímaná rozhodnutí mají často rozdílný dopad na muţe a ţeny, vzhledem k jejich 
rozdílným potřebám, podmínkám a situacím.  
„Na úrovni veřejné správy znamená gender mainstreaming poskytování lepších 
a kvalitních sluţeb, které jsou konkrétněji zaměřeny na plnění poţadavků příjemců 
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těchto sluţeb. Na podnikové úrovni znamená gender mainstreaming přijetí takové 
kultury, která bere v úvahu a lépe vyuţívá rozdílů, tedy uznává, ţe řízení genderových 
odlišností přináší samo o sobě konkurenční výhodu“ (Kubálková, 2010, s. 6). 
Dle studie Evropské komise, The costs and Benefits of Diversity, společnosti, 
u kterých jsou zakotvena opatření pro podporu diversity, uvádějí 5 nejvýznamnějších 
přínosů: 
1) Posílení kulturních hodnot uvnitř organizace 
2) Zlepšení reputace firmy 
3) Lepší moţnosti přilákání a udrţení vysoce talentovaných lidí 
4) Zlepšení motivace a výkonnosti stávajících zaměstnanců 
5) Zlepšení míry inovativnosti a kreativity mezi zaměstnanci 
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4. Gender v managementu  
Demografické sloţení pracovní síly se stále mění – v celoevropském měřítku se 
zvyšuje počet zaměstnaných ţen, příslušníků různých rasových a etnických minorit, 
populace stárne. Pracovní síla se stává stále heterogennější. Mnohé organizace si 
uvědomují, ţe tato diverzita je nejen nevyhnutelná z důvodu společenských změn, ale 
otevírá jim i nové moţnosti. V řadě zemí Evropské unie se diverzita stává součástí 
organizační strategie, protoţe obstát ve vysoce konkurenčním prostředí globálního trhu 
je moţné jen tehdy, pokud organizace maximálně vyuţije potenciálu všech svých 
pracovníků (Bedrnová, Nový, 2007). 
 
4.1 Rozdíly v komunikaci 
Komunikace je základním procesem, v němţ dochází ke sdělování významů 
mezi lidmi. Komunikace lidi spojuje, ale můţe je také rozdělovat. Obecně rozlišujeme 
verbální a neverbální komunikaci, v nichţ se ţeny i muţi liší.  
Ţeny vynakládají při verbální komunikaci větší úsilí, více se snaţí udrţet 
konverzaci vnášením nových témat. Pokud nějaké téma napadne muţe, ţeny tato témata 
téměř bezvýhradně přijímají, naopak to neplatí.  
V nonverbální komunikaci se ţeny častěji usmívají a častěji iniciují přímý oční 
kontakt. Muţi výrazněji gestikulují a více se ţen dotýkají. Ţeny pouţívají více tázacích 
vět, muţi se vyjadřují přesně a pouţívají oznamovací věty (Plaňava, 2005). 
 
4.2 Příčiny nízkého zastoupení ţen na řídících pozicích  
Nízké zastoupení ţen na vedoucích pozicích není způsobeno jejich niţší 
motivací a schopnostmi, ale podílí se na něm celá řada bariér, které jsou součástí 
pracovního prostředí. Nejvýznamnější z nich jsou rodinné povinnosti, které jsou 
na základě genderových stereotypů přisuzovány především ţenám. Jiţ samo 
předpokládané rodičovství můţe být zaměstnavatelem chápáno jako handicap, který se 
projevuje při přijímání zaměstnanců. 
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Další překáţkou, se kterou se ţeny na řídících pozicích setkávají, je „bariéra 
odlišnosti“, tedy to, ţe si manaţeři vybírají takové uchazeče, kteří se od nich příliš 
neliší. Dopad si uvědomíme zvlášť tehdy, víme-li, ţe na řídících pozicích jsou převáţně 
muţi, kteří mají tendenci vybrat opět muţe.  
Negativním jevem plynoucím z ojedinělosti výskytu ţen v managementu je 
tokenismus. V prostředí, kde převaţují muţi, se ţeny často dostávají do pozice 
tzv. tokenů, tedy jakýchsi symbolů své skupiny. Tokenové jsou středem pozornosti 
a jsou ve větší míře vnímáni prostřednictvím generalizací a stereotypů. Tokenové jsou 
také provázeni sociálně-psychologickými jevy, ať jiţ jde o zmíněnou vyšší míru 
věnované pozornosti, tendence přehánět význam skutečných rozdílů tokeny a členy 
majoritní skupiny a sklon přehlíţet vlastnosti, kterými se token majoritní skupině 
podobá. Z další je moţné uvést tlak na výkon a vyšší kontrolu práce, které tokena 
podrobují velké stresové zátěţi.  
Dalším chybným předpokladem, který ztěţuje ţenám přístup na manaţerské 
pozice, je předpoklad, ţe o takové pozice nestojí a raději se realizují v rodinné sféře. 
V souvislosti s tím se také uvádí, ţe ţena-manaţerka nemůţe vedoucí funkci zvládat 
kvůli mateřským povinnostem a přisuzovaným vlastnostem, jak je emocionalita, 
jemnost, upovídanost.  
„Hlavní rozdíl z hlediska toho, co pomáhá a podporuje muţe a ţeny 
v manaţerské kariéře, spočívá v úloze soukromé sféry jejich ţivota a jejího vlivu 
na ţivot pracovní. Pro obě pohlaví je motivující podpora jejich partnera.“  
Niţší podíl ţen na řídících pozicích je na jedné straně výsledkem postojů 
a chování některých ostatních zaměstnanců, z velké míry je ale nízký podíl ţen dán 
jejich soukromým ţivotem a obtíţností sladit péči o rodinu s úspěšnou manaţerskou 
kariérou. Svoji roli hraje také společenský tlak odsuzující ţenu za to, ţe je špatná matka, 
nezůstane-li s dítětem doma po celou dobu rodičovské dovolené. Přitom dlouhý pobyt 
na rodičovské dovolené znamená ztrátu praxe, kontaktu s pracovištěm i kvalifikace 
(Dudová a kol., 2006). 
4.3 Přínosy pro zaměstnavatele  
Uplatňování pravidel rovných příleţitostí můţe být i faktorem, který organizaci 
pomáhá přinášet zisk. K takovému závěru dospěla studie americké organizace Catalyst, 
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která sledovala 353 společností z ţebříčku Fortune 50010. Studie prokázala, ţe 
společnosti, které mají vyšší zastoupení ţen v manaţerských pozicích, vykazují lepší 
finanční výkonnost ve srovnání s těmi, kde je ţen v řídících pozicích nejméně. Rozdíl 
výnosu pro akcionáře činil u firem s vyšším podílem ţen v managementu aţ o 34% více 
ve srovnání s ostatními společnostmi.  
V České republice k těmto závěrům dospěly zejména velké korporace. Uvědomily 
si, ţe schopnost zabudovat koncept rovných příleţitostí do organizačních procesů se 
ukazuje jako konkurenční výhoda. Organizace by se měla rozhodovat jen na základě 
objektivních faktorů, kterými jsou zejména schopnosti, znalosti a dovednosti 
konkrétního jedince. Pak si můţe udrţet a vybírat ty nejkvalitnější zaměstnance.  
Různorodost na pracovišti přispívá nejen k lepší atmosféře, ale i k lepší 
schopnosti řešit pracovní problémy a realizovat projekty (Velíšková, 2007). 
 „Jednoznačně jako lepší pro týmovou spolupráci je hodnocen kolektiv smíšený 
podle pohlaví. Existuje představa, ţe různá pohlaví se k sobě chovají ohleduplněji a lépe 
neţ stejná pohlaví a ţe smíšené kolektivy jsou dynamičtější, soutěţivější a otevřenější“ 
(Dudová a kol., 2006). 
4.4 Český trh optikou genderových statistik  
Někteří lidé říkají, ţe ţeny jsou diskriminovány tím, ţe jsou odměňovány hůře neţ 
muţi a jako argument pak pouţívají srovnání průměrných mezd muţů a ţen podle 
výběrových šetření mezd. Statistiky podílů ţen a muţů v nejrůznějších odvětvích, 
činnostech a postech umoţňují monitorovat skutečné postavení ţen a muţů uvnitř těchto 
celků, sledovat úroveň jejich participace, míru přístupu ke zdrojům a rozhodovacím 
pravomocem. Genderové statistiky pomáhají identifikovat případné problematické body 
a mohou slouţit jako podklad pro návrhy příslušných opatření zvyšujících rovnost ţen 
a muţů. 
Ke mzdové diskriminaci dochází, kdyţ ţena pobírá niţší mzdu neţ muţ 
za stejnou práci – jako ukazatel však nelze pouţít aritmetický průměr11. Průměrná mzda 
není ukazatel, který by popisoval mzdu průměrného zaměstnance, zejména proto, ţe 
průměr je nadsazen ojedinělými velmi vysokými platy. Jsou to platy zejména top 
                                                 
10
 500 neproduktivnějších společností v USA dle výše hrubého ročního příjmu 
11
 http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/pmz_m 
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manaţerů velkých podniků, a to jsou většinou muţi. Průměr mezd muţů je proto více 
nadsazený nad mzdu „obyčejného“ zaměstnance, neţ je tomu u ţen. 
Pro serioznější srovnání je proto lepší pouţívat jiné ukazatele, např. medián, 
který říká, kolik pobíral zaměstnanec uprostřed rozdělení mezd, tedy v seřazení od 
nejniţší po nejvyšší mzdu. Mzda prostředního zaměstnance není ovlivněna extrémy a je 
to mzda skutečného člověka, nikoli vypočtené číslo.  
Podle mediánů je výdělek prostřední ţeny na úrovni zhruba 82% výdělku 
prostředního muţe (viz Tabulka 1). Ţeny pobírají obecně méně neţ muţi. K tomu, 
abychom mohli říci, ţe ţeny jsou mzdově diskriminovány, měli bychom srovnat pouze 
platy srovnatelných muţů a ţen, například pracujících ve stejném odvětví a firmě se 
stejnou úrovní praxe a vzdělání, stejnou pracovní výkonností, apod. (Jurajda, 2006). 
„Ţeny často očekávají, ţe jejich mzda bude niţší neţ mzda muţů nebo nemají 
dostatek informací, protoţe nezjišťují srovnání s ostatními. Po zhodnocení šancí 
na přijetí je častou strategií ţen ţádat niţší mzdu neţ muţi a zvýšit tak svou šanci 
na přijetí.“ Mzdové rozdíly chápe většina ţen jako nespravedlivý. Muţi povaţují rozdíl 
za vcelku spravedlivý proto, ţe jej odůvodňují niţším pracovním výkonem ţen nebo 
jinými preferencemi ţen. Podle muţů si ţeny za niţší příjmy mohou samy, protoţe 
nevyuţívají moţnosti vyjednat si vyšší mzdu anebo proto, ţe mají jiné priority jako 
dobrou atmosféru v práci, a o mzdu jim tolik nejde (Dudová a kol., 2006). 
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Tabulka 1: Struktura mezd zaměstnanců v ČR v roce 2009 (Zdroj:ČSÚ, vlastní výpočet) 
 
Placený čas 
v hod./měs. 
Průměrná 
mzda (Kč) 
Medián 
mezd (Kč) 
Medián 
ţeny/muţi v % 
celkem 173,3 26 677 22 229 
81,9 Muţi  174,1 29 953 24 158 
Ţeny  172,3 22 414 19 797 
Zákonodárci, vedoucí a řídící 
pracovníci 172,3 56 522 38 708 
70,6 
Muţi  172,2 64 585 43 335 
Ţeny  172,6 39 467 30 573 
Vědečtí a odborní duševní 
pracovníci 173,7 36 347 29 707 
76,1 
Muţi  173,4 42 931 35 437 
Ţeny  173,9 30 519 26 963 
Techničtí, zdravotničtí 
a pedagogičtí pracovníci  172,2 28 721 25 705 
78,7 
Muţi  171,8 32 720 29 470 
Ţeny  172,5 25 151 23 195 
Niţší administrativní 
pracovníci (úředníci) 171,4 21 084 19 542 
87,7 
Muţi  173,1 23 702 21 504 
Ţeny  170,7 20 064 18 869 
Provozní pracovníci 
ve sluţbách a obchodě 173,3 16 318 14 559 
80,2 
Muţi  173,3 19 094 17 311 
Ţeny  173,2 14 822 13 885 
Kvalifikovaní dělníci 
v zemědělství a lesnictví  180,9 17 587 16 720 
85,8 
Muţi  183,1 18 851 18 148 
Ţeny  178,7 16 251 15 578 
Řemeslníci a kvalifikovaní 
výrobci, zpracovatelé, opraváři 173,9 21 278 20 286 
68,0 
Muţi  174,5 22 513 21 500 
Ţeny  171,0 15 512 14 610 
Obsluha strojů a zařízení 174,1 20 805 20 094 
76,2 Muţi  175,8 22 176 21 433 
Ţeny  169,4 16 865 16 334 
Pomocní a nekvalifikovaní 
pracovníci 173,4 14 429 13 222 
78,8 
Muţi  174,6 16 204 15 544 
Ţeny 172,6 13 088 12 248 
Příslušníci armády 189,2 26 486 24 743 
103,5 Muţi  189,3 26 624 24 592 
Ţeny  188,6 25 421 25 444 
 
„Základním problémem při hledání srovnatelných muţů a ţen je naše schopnost 
zachytit dovednosti a schopnosti, které nejsou postiţeny v datech“ (Jurajda, 2006). 
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Ţeny obsazují jiná pracovní místa neţ muţi a to v mnoha profilech, např. 
v třídění podle odvětví jsou rozdíly velmi značné (viz Tabulka 2).  
Tabulka 2: Procentní zastoupení muţů a ţen v ČR a vývoj v čase podle Klasifikace zaměstnání (Zdroj:ČSÚ) 
 1995 2000 2005 2006 2007 2008 2009 
Zaměstnaní celkem v tis. 4 962,6 4 731,6 4 764,0 4 828,1 4 922,0 5 002,5 4 934,3 
Zákonodárci, vedoucí 
a řídící pracovníci 
305,8 290,7 294,2 318,1 327,6 333,6 292,9 
Muţi % 73,2 75,2 70,4 71,1 71,4 71,9 71,0 
Ţeny % 27,7 24,8 29,6 28,9 28,6 28,1 29,0 
Vědečtí a odborní 
duševní pracovníci 
468,3 504,8 515,7 519,5 543,6 556,6 582,4 
Muţi % 47,6 47,8 49,9 49,8 48,5 47,9 50,2 
Ţeny % 52,4 52,2 50,1 50,2 51,5 52,1 49,8 
Techničtí, zdravotničtí 
a pedagogičtí pracovníci 
890,1 883,0 1 039,4 1 056,5 1 098,8 1 134,9 1 176,3 
Muţi % 46,1 45,9 46,8 46,1 47,0 46,9 47,0 
Ţeny % 53,9 54,1 53,2 53,9 53,0 53,1 53,0 
Niţší administrativní 
pracovníci (úředníci) 
378,4 364,7 357,8 338,6 343,8 353,2 362,7 
Muţi % 18,3 20,6 23,1 24,9 24,4 25,8 26,7 
Ţeny % 81,7 79,4 76,9 75,1 75,6 74,2 73,3 
Provozní pracovníci 
ve sluţbách a obchodě 
556,8 567,8 575,4 583,8 578,0 578,9 587,4 
Muţi % 32,0 34,3 35,5 33,8 33,3 34,2 35,0 
Ţeny % 68,0 65,7 64,5 66,2 66,7 65,8 65,0 
Kvalifikovaní dělníci 
v zemědělství a lesnictví 
121,9 95,8 76,0 73,7 73,3 68,3 62,6 
Muţi % 48,7 59,0 62,8 59,3 62,5 61,6 62,1 
Ţeny % 51,3 41,0 37,2 40,7 37,5 38,4 37,9 
Řemeslníci a 
kvalifikovaní výrobci, 
zpracovatelé, opraváři 
1 072,4 965,6 888,3 878,9 915,1 934,9 870,4 
Muţi % 83,6 84,4 87,6 87,9 88,0 88,6 89,9 
Ţeny % 16,4 15,6 12,4 12,1 12,0 11,4 10,1 
Obsluha strojů 
a zařízení 
639,9 606,6 655,3 690,4 682,0 676,7 657,2 
Muţi % 75,2 74,6 74,4 74,6 74,2 74,3 75,5 
Ţeny % 24,8 25,4 25,6 25,4 25,8 25,7 24,5 
Pomocní 
a nekvalifikovaní 
pracovníci 
469,0 393,3 344,9 350,8 344,8 348,6 327,2 
Muţi % 39,7 40,6 40,6 40,3 42,3 42,2 42,0 
Ţeny% 60,3 59,4 59,4 59,7 57,7 57,8 58,0 
Příslušníci armády 54,6 56,1 14,8 16,8 14,2 16,1 14,5 
Muţi % 98,5 98,4 88,5 90,5 91,5 94,4 94,5 
Ţeny % 1,5 1,6 11,5 9,5 8,5 5,6 5,5 
Nezjištěno 5,5 3,3 2,3 0,8 0,7 0,6 0,5 
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Jurajda ve své studii Relativní postavení ţen na trhu práce v České republice 
(2006) uvádí, ţe z provedených analýz nelze přímo odpovědět, zda jsou v České 
republice porušovány principy rovných příleţitostí nebo rovného odměňování. Asi 
jedna třetina platových rozdílů je ovlivněna segregací ţen do nízko příjmových 
zaměstnání. Je obtíţné určit, do jaké míry tyto rozdíly korespondují s nerovným 
přístupem ţen do vysoko příjmových zaměstnání.  
Ţeny a muţi mají odlišnou strukturu zaměstnanosti (viz Tabulka 3), studují jiné 
obory a obsazují pak jiná pracovní místa neţ muţi. Rozdílné studijní obory předurčují 
i nerovnoměrné zastoupení pohlaví v jednotlivých odvětvích národního hospodářství. 
Ţeny tvoří většinu ve zdravotnictví, ve školství, v peněţnictví a pojišťovnictví 
a ve veřejné správě. Naopak ve stavebnictví a v dobývání nerostných surovin jsou ţeny 
zastoupeny jen velmi málo.  
Tabulka 3: Vývoj míry nezaměstnanosti v ČR dle dosaţeného vzdělání (Zdroj:ČSÚ) 
 1995 2000 2005 2006 2007 2008 2009 
Nezaměstnanost celkem 4,0 8,7 7,9 7,1 5,3 4,4 6,7 
Základní vzdělání  
muţi 12,6 27,4 30,0 26,2 21,1 19,9 26,4 
ţeny 9,6 20,6 24,4 23,2 19,3 18,4 22,3 
Střední bez maturity  
muţi 3,0 7,3 6,8 6,1 4,3 3,3 6,3 
ţeny 5,1 12,0 12,9 10,7 8,9 6,7 9,6 
Střední s maturitou  
muţi 2,0 4,7 3,9 3,5 2,4 2,1 3,7 
ţeny 3,0 7,9 6,2 6,1 4,1 3,5 5,7 
Vysokoškolské  
muţi 0,8 2,3 2,1 2,2 1,6 1,5 2,5 
ţeny 1,9 3,9 2,7 2,7 1,7 1,8 2,3 
 
Jedním z důvodů niţšího mzdového nárůstu u ţen můţe být přerušení kariéry 
v důsledku mateřské dovolené a dřívějším odchodem do důchodu. Statistické srovnání 
nemůţe postihnout ani případy různě velkých firem. Ţeny mohou být v řídících 
pozicích, jejich plat i přesto bude s velkou pravděpodobností dosahovat v menších 
firmách niţších hodnot neţ ve firmách velkých. 
Mnohem podstatnější je fakt, ţe ţeny se obecně hůře dostávají na lépe placená 
pracovní místa. O něčem takovém mzdová statistika nemůţe vypovídat.  
Vliv na mzdovou úroveň ţen má také menší počet odpracovaných hodin proti 
muţům – měsíčně mají v průměru placené o 1,8 méně (viz Tabulka 1). Pozoruhodné je 
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srovnání odpracované doby v prvních třech třídách KZAM, kde mají ţeny vyšší počet 
placených hodin neţ muţi, zároveň tam je vysoká nerovnost v odměňování. Stejný 
obraz poskytuje třídění dle stupně dosaţeného vzdělání: vysokoškolačky mají 
v průměru placených 173,7 hodin měsíčně, muţi 173,1 hodiny, přesto je v této kategorii 
mediánová mzda ţen 29 470 Kč, coţ je 74% muţské mediánové mzdy (39 336 Kč). 
V mezinárodním konceptu se při srovnání výdělků muţů a ţen pouţívá 
tzv. Gender Pay Gap (GPG) – mezera mezi platem muţe a ţeny vyjádřená jako 
relativní podíl ţenského výdělku vůči muţskému, počítaná buď na základě průměrných 
mezd, nebo mediánů (Hedija, Musil, 2010). 
Dle Eurostatu
12
 byl v Evropské unii průměr GPG za rok 2007 17,5 %, v ČR 
dosáhl výše 23,6 % a řadil nás na 23. - 25. místo v rámci Evropské unie, horšího 
výsledku dosáhlo v roce 2007 pouze Rakousko a Estonsko. V roce 2008 a 2009 
vykazuje Česká republika nejvyšší GPG ze všech zemí Evropské unie (cca 26 %), 
průměr EU činí 17,1 %. Údaje vybraných zemí EU setříděné dle roku 2009 jsou 
zobrazeny v grafu 1.  
Graf 1: Vývoj GPG ve vybraných zemí EU v letech 2007 aţ 2009 (Zdroj: Eurostat)13 
 
                                                 
12
 Eurostat je statistickým úřadem Evropské unie, který je přímo podřízený Evropské komisi. Úkolem 
Eurostatu je předkládat harmonizovaná statistická data na úrovni celé EU a zároveň poskytovat statistické 
srovnání regionů (NUTS) a členských států. Zdroj: Wikipedie 
13
 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&plugin=0&language=en&pcode=tsdsc340 
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4.5 Rozdíl mezi odměňováním a rovným zacházením 
Zásada rovného odměňování je vymezena jako stejná odměna za stejnou práci 
nebo práci stejné hodnoty, tím se rozumí práce stejné nebo srovnatelné sloţitosti, 
odpovědnosti a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných 
podmínkách, při stejných nebo srovnatelných pracovních schopnostech a pracovní 
způsobilosti zaměstnance, při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích 
práce, a to při pracovním poměru ke stejnému zaměstnavateli. Odměna, stanovená 
podle těchto kritérií náleţí kaţdému, kdo příslušnou práci vykonává, bez ohledu na to, 
zda je to muţ nebo ţena (Havelková, 2007). 
Rovnost mezi ţenami a muţi patří k dlouhodobému závazku Evropského 
společenství, a to jiţ ve Smlouvě z roku 1957. Česká republika upravuje zásadu rovného 
zacházení v zákoníku práce a zásadu stejné odměny v zákoně o mzdě.  
Zajišťováním rovného zacházení se rozumí přijetí takových opatření, která jsou 
podmínkou účinné ochrany před diskriminací. Diskriminace je jakákoli situace, v rámci 
které se s určitým člověkem zachází jinak neţ s ostatními lidmi z důvodu jeho 
příslušnosti k určité sociální skupině nebo kategorii osob. Diskriminace můţe být přímá, 
nepřímá, můţe se projevovat obtěţováním, sexuálním obtěţováním a pronásledováním. 
„Přímou diskriminací se rozumí takové jednání, včetně opomenutí, kdy je 
s jednou osobou zacházeno ve srovnatelné situaci méně výhodným způsobem neţ 
osobou jinou: 
a. z důvodu rasy nebo etnické původu, pohlaví, sexuální orientace, věku, 
zdravotního postiţení, náboţenství či víry nebo proto, ţe je bez vyznání, 
b. z jiného důvodu, zejména jazyka, politického či jiného smýšlení, národnosti, 
členství nebo činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, 
odborových organizacích a jiných sdruţeních, sociálního původu, majetku, 
rodu, manţelského a rodinného stavu nebo povinností k rodině.“ 
„Nepřímou diskriminací se rozumí takové jednání nebo opomenutí, kdy 
na základě zdánlivě neutrálního rozhodnutí, kritéria nebo praxe je z některého 
z vymezených důvodů určitá osoba znevýhodněna oproti ostatním.“ 
„Sexuálním obtěţováním se rozumí chování, které je dotčenou osobou 
oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo uráţlivé a jehoţ záměr nebo důsledek 
vede ke sníţení důstojnosti osoby nebo k vytvoření nepřátelského, poniţujícího nebo 
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zneklidňující prostředí, nebo které můţe být oprávněně vnímáno jako podmínka pro 
rozhodnutí, ovlivňující výkon práv a povinností vyplývajících z právních vztahů, které 
má sexuální povahu.“ 
„S nerovným zacházením a diskriminací úzce souvisí i mobbing (podle slova to 
mob = napadnout). Tímto pojmem je označováno systematické déletrvající psychické 
pronásledování či šikanování zaměstnance, které ho má zpravidla přinutit k tomu, aby 
sám poţádal o změnu pracovního místa v rámci zaměstnavatele či skončil 
pracovněprávní vztah. Jde tedy o záměrné poniţování lidské důstojnosti s cílem 
„vytěsnit“ oběť z pracovního týmu či pracovního místa“ (Jakubka, 2009). 
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5. Metodika zavádění genderové integrace v podniku, 
harmonizace práce a rodiny 
Nároky na vedoucí pracovníky neustále rostou, zastávají hodně rolí – jsou 
nadřízení, kolegové, ale také rodiče, partneři a přátelé. Management organizace můţe 
zásadním způsobem přispět k myšlence harmonizování pracovního a osobního ţivota 
a její realizaci v kaţdodenním pracovním ţivotě. Jejich pracovní příklad i příklad 
rodinného ţivota se odráţí do podnikové kultury. Rodinná, osobní situace ovlivňuje, ať 
přímo nebo nepřímo, pracovní výkon zaměstnanců a proto je zapotřebí, aby vedoucí 
pracovníci vytvářeli podmínky a přijímali opatření pro harmonizování práce a rodiny. 
V jejich manaţerské práci jde také o zohlednění poţadavků organizace a potřeb 
zaměstnanců a jejich sladění do funkčního celku. 
Základem pro realizaci personální politiky typu slaďování pracovního 
a osobního ţivota je její akceptace, schválení a podpora vrcholovým managementem 
společnosti, resp. managementem všech úrovní (Němec, 2008). 
 
5.1 Moţnosti odstraňování nerovného postavení ţen a muţů 
Gender je proměnlivý zejména v historické perspektivě a rychlost změn je 
závislá především na změnách společenských hodnot. Hlavní společenskou podmínkou 
genderové integrace je zpochybnění a překonání zakořeněných stereotypů. V oblasti 
pracovní by tyto snahy měly být podpořeny zaváděním podmínek umoţňujících 
kombinaci pracovního a rodinného ţivota. 
Genderové stereotypy představují jednoznačnou společenskou bariéru 
a překáţku individuálního rozvoje lidské osobnosti. Děti by měly být vychovávány 
a posuzovány podle jejich vlastních moţností, schopností, preferencí a zásluh, a ne 
na základě biologických předpokladů být „správným“ muţem nebo ţenou. Je třeba 
dětem vštěpovat jako samozřejmou myšlenku, ţe fakt odlišnosti pohlaví má biologický 
význam, který nemá nic společného s tím, čím, anebo kým se jednou mohou stát.  
Za hlavní sociální překáţku uplatnění ţen v práci lze označit problém kombinace 
pracovních a rodinných povinností. V poslední době se prosazují opatření změn 
v organizaci práci směrem k vyšší flexibilitě a samostatnosti pracovníků v plánování 
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pracovních úkolů tak, aby bylo moţné rodinu a práci lépe skloubit. Mezi tato opatření 
patří práce na částečný úvazek, pruţná pracovní doba, práce doma, sdílení pracovního 
místa.  
Podle výzkumu je v české společnosti ţeny i muţi na manaţerských pozicích 
v oblasti vyuţití placené pomoci v domácnosti poměrně konzervativní. Pro ţeny 
manaţerky je přijatelné zaplatit paní na hlídání dětí a mnoho z nich této sluţby vyuţívá. 
Muţi jsou ohledně placeného hlídání dětí konzervativnější. Ţeny-manaţerky jsou 
naopak konzervativnější v oblasti placení domácích prací (Dudová a kol., 2006). 
5.2 Trendy změn genderových vztahů ve společnosti  
V souvislosti se změnou vztahu ţen k práci a s prosazováním rovných práv 
na pracovní uplatnění je přehodnocována i orientace na jednostranné zatěţování ţen 
rodinou a domácností. Se změnou ţenských rolí se objevují i hlasy muţů, kteří mají 
zájem více se podílet na rodinných vztazích a být stejně důleţitými a aktivními rodiči 
jako ţeny.  
Sociologické výzkumy české populace ukazují, ţe mladí lidé, kteří ještě 
nezaloţili rodinu, jsou nejvíce názorově nakloněni rovnosti ve vztazích muţů a ţen 
v rodině i práci. Další skupinou s relativně vysokým potenciálem k posouzení změn 
v genderových vztazích jsou lidé s vysokoškolským vzděláním. V rodinách 
vysokoškoláků se častěji setkáváme s vyrovnanou dělbou práce a rolí (Kříţková, 
Pavlica, 2004). 
 
5.3 Koncept genderové společnosti  
Organizace, v nichţ jsou uznávány a aktivně prosazovány principy genderové 
rovnosti, označujeme jako genderově integrované. Ostatní organizace nazýváme 
genderované. 
Metodiku zavádění genderové integrace v organizacích nazýváme 
benchmarking genderových vztahů, jedná se o obecný metodický postup cílené 
a systematické proměny organizace genderované na genderově integrovanou. 
Základním předpokladem úspěchu je motivovaný a přesvědčený vrcholový 
management. Lidem v organizaci musí být jasně a srozumitelně vysvětleno, proč jsou 
změny potřebné a jaký prospěch z nich bude podnik mít. 
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Benchmarking genderových vztahů lze dle Kříţkové popsat ve 3 krocích: 
 Reflexe a výzkum stávající situace v organizaci (interní benchmarking) 
 Průzkum postupů a praktik uplatňovaných v jiných podnicích (externí 
benchmarking) 
 Implementace postupných změn 
5.4 Moţnosti harmonizace práce a rodiny 
Mezi moţnosti harmonizace je moţné dle Gender Studies, o.p.s. zařadit:  
a) Uspořádání pracovní doby: pruţná pracovní doba, posun začátku a konce 
pracovní doby, částečné úvazky, sdílené úvazky. 
b) Místo výkonu práce: z domova, přes telefon a internet, pohyblivé pracovní 
místo. 
c) Podpora zaměstnaných rodičů: firemní mateřská školka, jesle, dětský koutek, 
příspěvek na hlídání, letní programy, pobyty, kontakt s rodiči na mateřské – 
moţnost práce na dohodu o provedení práce, neformální schůzky, školení. 
Kvantitativní výzkum14 společnosti Gender Studies z června 2009 zabývající se 
sladěním pracovního a rodinného ţivota dospěl k následujícím zjištěním: 
- „Zaměstnavatelé nemají příliš tendence být v průběhu mateřské a rodičovské 
dovolené iniciativní v kontaktu, zejména mimo nezbytný rámec. 
- Obecně se dá říci, ţe matky mají relativně velký zájem pracovat i při rodičovské 
dovolené, brání jim v tom ale nízká vstřícnost zaměstnavatele, rigidita systémů 
a problémy s hlídáním dětí. Často nejsou k dispozici typy úvazků a formy 
spolupráce, o které by opravdu stály. 
- Hlavní motivací pracujících ţen na rodičovské dovolené se neukázala být jinak 
stagnující kariéra ani kontakt s oborem, ale finanční důvody, potřeba 
nesoustředit svůj ţivot jen kolem dětí nebo například zájem o setkávání se 
s lidmi. 
- S velmi pozitivní reakcí se setkává myšlenka firemního (nebo s firmou 
spolupracujícího) zařízení pro děti.“ 
                                                 
14
 Cílovou skupinou kvalitativního výzkumu byly matky s dětmi do deseti let, nástrojem výzkumu byl 
strukturovaný dotazník, na který odpovědělo 605 respondentek (½ z Prahy, ½ z ostatních měst ČR). 
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Téma firemních mateřských školek je stále více aktuální, a to v souvislosti 
s podporou slaďování pracovního a osobního ţivota. Ministr práce a sociálních věcí Petr 
Nečas v roce 2007 sliboval změny v legislativě a daňovém zatíţení zaměstnavatelů. 
Změny, které se měly začít uskutečňovat od začátku roku 2008, zatím nepřišly, protoţe 
na konceptu se stále pracuje. Jedná se především o daňové zvýhodnění, které by 
zaměstnavatelům umoţňovalo odečítat si náklady na provoz mateřské školky z daní, 
stejně tak jako příspěvky na péči o dítě, které poskytují zaměstnancům. 
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II. ANALYTICKÁ ČÁST 
1. Analýza prostředí a současná situace 
Akademická obec je charakteristická svobodou pracovníků, především svobodou 
vůle a rozhodování, svobodou ve vědeckém bádání včetně volby problematiky 
a metodiky výzkumu, svobodou vyjádření názoru. Hlavní činností akademických 
pracovníků je šířit vzdělanost a vědecké poznání. Vztah se studenty je zaloţen 
na vzájemném respektu a důvěře, je podporován rozvoj samostatného a kritického 
myšlení studentů a týmové práce. Tyto svobody naplňují všechny vysoké školy 
a deklarují to i ve svých etických kodexech. Samozřejmým posláním je podporovat 
obecnou osvětu o výsledcích výzkumu a vývoje v odborné i laické veřejnosti 
a informovat veřejnost o moţných vlivech prováděného výzkumu na ţivotní prostředí. 
V současné době je kladen největší důraz na kvalitu vzdělávání a na spolupráci s praxí.  
Univerzitní prostředí je specifické i pracovní dobou akademických pracovníků, 
která není pevně stanovena, vychází na jedné straně z potřeby zajištění výuky 
a na straně druhé z potřeb vědeckých výzkumů. Tyto dva prvky se vzájemně doplňují, 
nelze říci, který z nich je hlavním a který doplňkovým. Akademičtí pracovníci mají 
nárok na čerpání dovolené v rozsahu 8 týdnů v kalendářním roce (Zákoník práce §213).  
V České republice v současné době působí 26 veřejných vysokých škol, 
45 soukromých vysokých škol a 2 státní vysoké školy.  
V této práci podléhají analýze 3 veřejné vysoké školy, jejichţ pracovníci se 
zúčastnili dotazníkového šetření, a sice: Vysoké učení technické v Brně (VUT), Vysoká 
škola báňská – Technická univerzita Ostrava (VŠB-TUO) a Masarykova univerzita 
(MU).  
Vysoké učení technické v Brně zaloţil rakouský císař a uherský král František 
Josef I. 19. září 1899 podpisem dekretu o zaloţení české vysoké školy technické v Brně. 
Byla první českou vysokou školou na Moravě. VUT v Brně má v současné době 24 tisíc 
studentů a nabízí studentům studium na 8 fakultách a 2 vysokoškolských ústavech: 
Fakulta architektury, Fakulta elektrotechniky a komunikačních technologií, Fakulta 
chemická, Fakulta informačních technologií, Fakulta podnikatelská, Fakulta stavební, 
Fakulta strojního inţenýrství, Fakulta výtvarných umění, Ústav soudního inţenýrství, 
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Centrum sportovních aktivit. Od 1. ledna 2001 přestaly být součástí Vysokého učení 
technického v Brně Fakulta technologická a Fakulta managementu a ekonomiky, obě se 
sídlem ve Zlíně, a staly se součástí nově vzniklé Univerzity Tomáše Bati (webová 
prezentace VUT
15
). 
Vysoká škola báňská – Technická univerzita Ostrava se orientuje především 
na technické a ekonomické obory. Součástí univerzity je 7 fakult: Hornicko-geologická 
fakulta, Fakulta metalurgie a materiálového inţenýrství, Fakulta strojní, Ekonomická 
fakulta, Fakulta elektrotechniky a informatiky, Fakulta stavební, Fakulta 
bezpečnostního inţenýrství. „VŠB-TU Ostrava navazuje v přímé kontinuitě na činnost 
montánního učiliště, Báňské akademie a VŠB v Příbrami, kdy byla na základě 
císařského dekretu z 23. 1. 1849 zřízena dvě montánní učiliště v Příbrami a Leobenu. 
Zajišťovala, po předběţném absolutoriu přípravných studií na univerzitách 
či polytechnikách, dvouleté speciální studium hornických a hutnických předmětů. 
V roce 1945 byla přestěhována do Ostravy a začátkem padesátých let se začala členit 
na jednotlivé fakulty. Univerzita je historicky spjata s rozvojem těţby nerostů a jejich 
zpracováním“ (webová prezentace VŠB-TUO16). 
Masarykova univerzita byla zřízena zákonem z 28. ledna 1919 jako česká 
univerzita v Brně, „která od počátku nesla jméno muţe, který se o její vznik zaslouţil 
snad ze všech nejvíce, T. G. Masaryka. Posláním nové univerzity bylo, řečeno slovy 
pamětní listiny z roku 1919, aby "ţila, mohutněla a kvetla v ušlechtilém závodění se 
starší sestrou praţskou". Masarykova univerzita poskytuje vysokoškolské vzdělání 
v širokém spektru tradičních i moderních univerzitních disciplín a je jednou 
z nejrychleji rostoucích vzdělávacích institucí v Evropě.“ V současnosti tvoří MU 
9 fakult: Právnická fakulta, Lékařská fakulta, Přírodovědecká fakulta, Filozofická 
fakulta, Pedagogická fakulta, Ekonomicko-správní fakulta, Fakulta informatiky, Fakulta 
sociálních studií, Fakulta sportovních studií (webová prezentace MU17). 
                                                 
15
 http://www.vutbr.cz/zivot-na-vut 
16
 http://www.vsb.cz/cs/okruhy/prezentace-univerzity/historie/ 
17
 http://www.muni.cz/general/about 
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Následující Tabulka č. 4 uvádí zastoupení muţů a ţen v akademické sféře 
na analyzovaných univerzitách. 
Tabulka 4: Procentní zastoupení ţen v řadách akademických pracovníků a studentů VUT18, VŠB-TUO19 
a MU20 (Zdroj: Výroční zprávy za rok 2009 a www prezentace univerzit) 
 VUT VŠB-TUO MU 
 muţi ţeny % ţen muţi ţeny % ţen muţi ţeny % ţen 
Profesoři 144 10 6 % 130 17 12 % 232 44 16 % 
Docenti 273 35 11 % 164 44 21 % 294 110 27 % 
Odborní asistenti 403 152 27 % 445 328 42 % 464 390 46 % 
Asistenti 183 75 29 %    142 227 62 % 
Lektoři 0 1 100 % 2 1 33 % 75 112 60 % 
Vědeckovýzkumní 
pracovníci 
31 6 16 % 8 7 46 % 62 31 33 % 
Studenti celkem 12 662 5 276 29 % 24 244 NA 13 808 23 898 63 % 
 
Srovnání procentního zastoupení ţen nelze interpretovat „černobíle“. Velkou roli 
hraje technické zaměření VUT a VŠB-TUO, a je třeba také porovnávat jednotlivé 
fakulty zvlášť dle zaměření jejich oborů - technické, ekonomické a humanitní.  
Předkládané procentní zastoupení ţen na uvedených českých univerzitách 
koresponduje se zájmem ţen a muţů o jednotlivé akreditované obory, a s tím, jak je 
veřejnost vnímá jako vhodné pro muţe nebo pro ţeny.  
Rozpočty vysokých škol jsou tvořeny příspěvky Ministerstva školství, mládeţe 
a tělovýchovy ČR, které poskytuje vysokým školám příspěvky a dotace dle počtu 
aktivní studentů. V posledních letech dochází ke změnám kritérií a také ke sníţení 
finančních prostředků poskytnutých na realizaci výuky. Vysoké školy mimo svou hlavní 
činnost, kterou je poskytovat vzdělávání v akreditovaných oborech, získávají další 
prostředky na výzkum a také z projektů spolufinancovaných z evropských zdrojů. 
 
                                                 
18
 Stav k 31. 12. 2009, Výroční zpráva o činnosti za rok 2009, http://www.vutbr.cz/uredni-deska/vyrocni-
zpravy-vut-f18830/o-cinnosti-za-rok-2009-d38764  
19
 Stav k 31. 12. 2009, Výroční zpráva o činnosti za rok 2009, http://www.vsb.cz/cs/okruhy/uredni-
deska/vyrocni-zpravy-a-zamery/ 
20
 Stav k 12. 5. 2011. http://www.muni.cz/general/statistics 
54 
2. Cíl výzkumu 
Cílem diplomové práce je analyzovat moţnosti harmonizace práce a rodiny ţen 
a muţů ve vedoucích funkcích.  
Dílčí cíle jsou zaměřeny na:  
 analýzu organizačních materiálů, 
 zkoumání pracovních podmínek v akademické sféře, pohodu při práci, 
vliv informačních technologií na práci, moţnosti spojení rodinného 
a profesního ţivota, čas věnovaný práci a rodině, názory na nízké 
zastoupení ţen ve vedoucích pozicích, 
 profesní cíle, motivaci k budování kariéry vedoucích pracovníků, rozdíly 
kariérního rozvoje ţen a muţů, ochotu dojíţdět do zaměstnání a omezit 
svůj volný čas ve prospěch pracovního, míru podílu péče o domácnost, 
vliv rodičovství na kariéru, spolupráci s opačným pohlavím, podporu 
rovných příleţitosti v organizaci, rozdíly ve stylu řízení muţů a ţen. 
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3. Metody výzkumu 
K vyřešení dílčích výzkumných cílů byly zvoleny následující metody výzkumu: 
a) Analýza organizačních dokumentů - byly zkoumány veřejně dostupné 
materiály zveřejňované univerzitami - dlouhodobé záměry na období let 
2011 aţ 2015, webové prezentace, právní normy.  
b) Dotazník21 sloţený z uzavřených otázek byl převzat od prof. Lindy 
Rafnsdóttir z Islandské univerzity v Reykjavíku a zaměřuje se na zkoumání 
pracovních podmínek, pohodu při práci, vliv informačních technologií 
na práci, spojení rodinného a pracovního ţivota (Rašticová, 2011). 
c) Semistrukturovaný rozhovor22 je rozhovor vedený podle stanovené osnovy 
s definovaným cílem, kde vlastní průběh rozhovoru je závislý na interakci 
mezi respondentem a tazatelem. Cílem kvalitativního rozhovoru je pochopit, 
jak jednotlivci interpretují a konstruují určité skutečnosti (Pavlica, 2000; 
Miovský, 2006; Hendl, 2005).  
Pro účely předkládaného výzkumu byl pouţit rozhovor, který vycházel 
z kvalitativního výzkumu podmínek a nerovností v ČR Radky Dudové 
(Dudová, 2006) a skládal se z následujících oblastí: osobní situace, profesní 
seberealizace, pracovní podmínky, osobní a rodinné podmínky, spolupráce 
s opačným pohlavím, rovné příleţitosti v organizaci.  
 
                                                 
21
 viz přílohy diplomové práce 
22
 viz přílohy diplomové práce 
56 
4. Charakteristika výzkumného souboru, popis sběru dat 
Předmětem výzkumu byli manaţeři a manaţerky na vyšších a středních pozicích 
ve vybrané organizaci – veřejné vysoké škole.  
 
4.1 Charakteristika souboru metodou dotazníku 
V dotazníkovém šetření byli osloveni zaměstnanci vybraných fakult veřejných 
vysoké škol (Fakulty podnikatelské Vysokého učení technického v Brně, Fakulty 
sportovních studií Masarykovy univerzity a Ekonomické fakulty Vysoké školy báňské – 
Technické univerzity Ostrava) s ţádostí o poskytnutí informací týkajících se jejich 
osobního i pracovního ţivota. 
Dotazníkové šetření probíhalo od února do března 2011. Podařilo se shromáţdit 
kompletní odpovědi od 63 respondentů. V diplomové práci nejsou zhodnoceny 
výsledky všech otázek dotazníku, ale pouze těch, které se vztahují ke zkoumané oblasti, 
tj. pracovní podmínky a spojení rodinného a profesního ţivota. 
 Z 63 odpovědí byl poměr respondentů, muţů a ţen, vyrovnaný, odpovědělo 
48 % ţen a 52 % muţů. Zastoupení respondentů dle jednotlivých univerzit znázorňuje 
Graf 2. 
Graf 2: Procentní zastoupení respondentů dotazníku podle zaměstnavatele 
 
        Zdroj: vlastní 
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Největší vzorkem byly ţeny ve věku 30-39 let a muţi ve věku 30-39 let a 50-59 
let. 40 % všech respondentů bylo ve věku 30-39 let. Rozdělení respondentů 
a respondentek dle věku a pohlaví uvádí Tabulka 5 a Graf 3. 
Tabulka 5: Věk a pohlaví respondentů dotazníku 
 
muž žena % 
méně než 30 let 2 5 11 
30-39 let 10 15 40 
40-49 let 5 4 14 
50-59 let 10 4 22 
60 a více let 6 2 13 
Celkový součet 33 30 100 
        Zdroj: vlastní 
 
Graf 3: Rozdělení respondentů dotazníku dle věku a pohlaví 
 
         Zdroj: vlastní 
 
V rámci dotazníku byl zkoumán i rodinný stav respondentů a respondentek, 
z nichţ 64 % je ţenatých nebo vdaných, ţijících ve společné domácnosti. 19 % je 
svobodných, 11 % je ve vztahu, ale neţijí ve společné domácnosti. 5 % je rozvedeno, 
1 % je vdovec/vdova. 
Další důleţitou otázkou byl počet dětí: 34 % respondentů má 1 nebo více dětí, 
66 % respondentů nemá děti. 
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4.2 Charakteristika souboru metodou semistrukturovaného 
rozhovoru 
Vzorek pro semistrukturovaný rozhovor byl vybírán s cílem pokrýt na stejné 
nebo obdobné pozici jak muţe tak i ţenu, jde tedy o kriteriální vzorkování (Hendl, 
2005). Důleţitou roli hrál výběr dle rodinného stavu, věku a počtu dětí. Z důvodu 
zachování anonymity a důvěrného charakteru poskytovaných informací nejsou uváděna 
jména respondentů a respondentek, jejich věk, ani pracovní pozice. Pro 
semistrukturovaný rozhovor bylo vybráno 6 zaměstnanců z řad vyššího a středního 
managementu Fakulty sportovních studií Masarykovy univerzity. Tento výběr byl 
omezen počtem ţen pracujícím v organizační sloţce, přičemţ ve vyšším managementu 
pracují pouze 3 ţeny (2 jsou součástí testové baterie) a 10 muţů (z nichţ 3 jsou 
ve výběru). Naopak ve středním managementu pracují pouze ţeny. 
Rozhovory byly vedené podle předem připraveného scénáře na pracovištích 
dotazovaných a trvaly kaţdý 40-50 minut. Komunikační partnerky a partneři se 
pohybovali v různých věkových kategoriích a jejich rodinný stav a počet dětí byl různý. 
Zatímco někteří se nacházeli na počátku kariéry a měli vysoké profesní ambice, jiní jiţ 
bilancovali svou ţivotní a profesní dráhu.  
Zvukové záznamy rozhovorů byly přepsány a následně analyzovány metodou 
vytváření trsů (seskupení určitých výroků do skupin). „Tímto procesem vznikají 
obecnější, induktivně zformulované kategorie, jejichţ zařazení do dané skupiny (trsu) je 
asociováno s určitými opakujícími se znaky, určitým charakteristickým uspořádáním 
atd.“ (Miovský, 2006, s. 221). 
 
59 
5. Výsledky výzkumu 
5.1 Analýza organizačních dokumentů 
Analyzovány byly veřejně dostupné materiály 3 veřejných vysokých škol: 
dlouhodobé záměry univerzit na období let 2011-2015, webové prezentace univerzit 
a vnitřní normy. Cílem analýzy bylo zjistit, zda univerzity ve svých materiálech 
deklarují rovné podmínky pro zaměstnance i studenty, a do jaké míry jsou případné 
normy uplatňovány. 
Přestoţe jsou základní práva a svobody zaručeny všem bez rozdílu pohlaví, rasy, 
barvy pleti, jazyka, víry v Listině základních práv a svobod, stále nejsou v některých 
ohledech naplňovány.  
Zmínky o rovných podmínkách jsou na všech analyzovaných univerzitách spíše 
sporadické. Univerzity se dopouštějí četných chyb například ve vypisování výběrových 
řízení na volná pracovní místa, a to jiţ při uvedení názvu pracovní pozice, které přímo 
předurčuje, zda je určeno muţům či ţenám. Za příklad můţeme uvést v současné době 
vypisovaná výběrová řízení na VUT23 na místa „Vývojář aplikací“, „Laborantka“, 
„Samostatná referentka“, které někdy i v následném popisu pracovní pozice vyţadují 
osobnostní charakteristiky, které jsou spojovány s chováním charakteristickým pro ţeny 
nebo muţe (například milé a příjemné vystupování pro pozici referentky). Takto 
zveřejňované údaje jsou v přímém rozporu se zákony ČR. Navíc podporují v myšlení 
lidí rozdělování pozic na ty vhodné pro ţeny a vhodné pro muţe. 
 Ţádná z univerzit nemá v dostupných zdrojích speciální předpis, který by se 
rovnými příleţitostmi zabýval. Všechny univerzity mají Řády výběrového řízení pro 
obsazování míst akademických pracovníků, ve kterých není rovnost přístupu ani 
podmínek deklarována. Normy a předpisy jsou psány v souladu se zvyklostmi v ČR 
buď v mnoţném čísle anebo je uţíván muţský rod.  
Všechny univerzity mají také své etické kodexy, které se zabývají 
akademickými svobodami a etickým chováním, rovnost podmínek ani zde zmíněna 
není.  
                                                 
23
 http://www.vutbr.cz/uredni-deska/pracovni-prilezitosti/vyberova-a-prijimaci-rizeni-na-pracovni-mista-
f18832 (cit. 18. 5. 2011) 
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 Jedinou univerzitou, která zmiňuje rovné podmínky alespoň v přístupu 
ke studentům a jejich moţnostem studia je Masarykova univerzita, která tyto informace 
uvádí v Dlouhodobém záměru24, v kapitole 3 o Strategii. 
 Byly také zkoumány rozvrhy, ze kterých bylo zjištěno, ţe výuka kombinované 
formy studia je realizována na Masarykově univerzitě převáţně v pracovní den (obvykle 
pátek), na Vysoké škole báňské-Technické univerzitě Ostrava v pátek odpoledne 
a v sobotu a na Vysokém učení technickém obvykle o víkendech (sobota a neděle). 
Stav, kdy je výuka realizována v pracovním týdnu nenarušuje chod rodin a umoţňuje 
více harmonizovat práci a rodinu, zatímco práce o víkendech zaměstnancům narušuje 
jejich soukromí a čas na odpočinek. Víkendové dny jsou však výhodné pro studenty, 
kteří nemusí čerpat dovolenou, i jim však narušuje moţnost věnovat se rodině. 
 
                                                 
24
 http://www.muni.cz/media/docs/916/MU_DZ_2015.pdf 
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5.2 Výsledky dotazníkového šetření 
V souladu s tématem diplomové práce byly zpracovány následující vybrané 
oblasti: 
- Práce a pracovní podmínky: kolik hodin týdně stráví dotazovaní v průměru 
výdělečnou činností, kolik hodin týdně by chtěli strávit výdělečnou činností, jak 
je obtíţné či snadné vypnout po práci a zabývat se osobními záleţitostmi? 
- Pohoda při práci: do jaké míry je práce stresující? 
- Spojení mezi rodinným a pracovním ţivotem: jak je obtíţné či snadné 
skloubit rodinný a profesní ţivot, jak často jsou nároky povolání v rozporu 
s rodinným ţivotem, jak často dotazovaným brání ohledy na rodinu 
ve vykonávání profese, kolik hodin týdně stráví dotazovaní domácími pracemi 
a péčí o děti, máte pocit, ţe máte pro sebe dostatek času, najímáte si někoho 
pravidelně na domácí práce, přemýšlíte o práci ve svém volnu, pracujete 
na počítači ve svém volnu, máte pracovní telefonáty ve svém volnu? 
- Vliv informačních a komunikačních technologií (ICT): do jaké míry ICT 
pomáhají vyvaţovat soukromý a profesní ţivot, do jaké míry ICT prodluţují 
nebo zkracují pracovní dobu, co je příčinou niţšího zastoupení ţen na českých 
univerzitách? 
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5.2.1 Práce a pracovní podmínky 
Délka pracovní doby. Ţeny častěji pracují 40-49 hodin týdně, coţ odpovídá 
osmihodinové pracovní době denně. Více muţů neţ ţen pracuje 50 a více hodin týdně. 
Obdobné rozloţení pracovní doby je i u muţů a ţen s dětmi. Dá se říci, ţe z důvodu péče 
o domácnost a děti ţeny častěji dodrţují smluvenou pracovní dobu, protoţe vykonávají 
další práce doma. Naproti tomu muţi pracují déle (Graf 4). 
 
Líbilo by se mi, kdyby pracovní doba trvala 
61 % dotázaných muţů a 48 % ţen by bylo spokojeno, kdyby jejich pracovní 
doba byla kratší neţ 40 hodin. Třetině muţů a 41 % ţen by se líbila pracovní doba 
v rozmezí 40-49 hodin. Pouze 6 % muţů a 10 % ţen by uvítalo pracovní dobu delší neţ 
50 hodin týdně. 
Graf 4: Průměrná délka pracovní doby respondentů a respondentek 
 
          Zdroj: vlastní 
 
Na otázku Jak je pro vás obtížné či snadné vypnout po práci a zabývat se 
osobními nebo rodinnými záležitostmi odpovědělo 39 % respondentů, ţe je to pro ně 
snadné a 61 %, ţe je to obtíţné. 
Pro 54 % ţen s dětmi (Graf 5) je obtíţné po práci vypnout a věnovat se rodině, 
pro bezdětné ţeny je to obtíţné u 65 % respondentek.  
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Jiného výsledku jsme dosáhli u muţů. Zatímco pro 78 % muţů s dětmi je obtíţné 
po práci vypnout a věnovat se rodině, u muţů bez dětí je to obtíţné pro 57 %. Tento 
výsledek je velmi zajímavý. Dá se předpokládat, ţe zde roli hraje zodpovědnost muţů 
vůči rodině a snaha udrţet si práci, aby byli schopni rodinu finančně zabezpečit.  
Graf 5: Obtíţnost/snadnost zabývat se po práci pouze rodinnými záleţitostmi - muţi a ţeny s dětmi 
 
         Zdroj: vlastní 
 
5.2.2 Pohoda při práci 
Na otázku Do jaké míry je vaše práce stresující? Pojmem stresující rozumíme 
takovou situaci, kdy lidé jsou nervózní, neklidní, mají špatnou náladu nebo nemohou 
v noci spát, protože mají starosti se svou prací odpovídali muţi častěji neţ ţeny, ţe 
hodně. Pro 38 % všech respondentů a respondentek v akademickém prostředí je práce 
hodně stresující, pro 46 % trochu stresující a pro 16 % dotázaných málo stresující. 
Odpovědi jsou shrnuty v Grafu 6.  
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Graf 6: Míra stresu z práce 
 
         Zdroj: vlastní 
 
Bezdětní muţi a bezdětné ţeny mají odpovědi vyrovnané: málo stresující je 
práce pro 18 % ţen a 21 % muţů bez dětí, trochu stresující pro 41 % ţen a 42 % muţů 
bez dětí, hodně stresující pro 41 % ţen a 38 % muţů bez dětí. 
Rozdílné odpovědi oproti bezdětným uvádějí rodiče dětí, muţi s dětmi častěji 
neţ ţeny s dětmi uvádějí, ţe jejich práce je hodně stresující (viz Graf 7). Pro 15 % ţen 
a ţádného muţe je práce málo stresující, trochu stresující pro 62 % ţen a 44 % muţů 
a hodně stresující pro 23 % ţen (Graf 8) a 56 % muţů.  
Graf 7: Míra stresu z práce muţů s dětmi 
 
        Zdroj: vlastní 
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Graf 8: Míra stresu z práce ţen s dětmi 
 
        Zdroj: vlastní 
 
5.2.3 Spojení mezi rodinným a pracovním životem  
Na otázku Jak je pro vás obtížné či snadné skloubit rodinný a profesní život 
odpovědělo 52 % všech dotázaných, ţe je to snadné, zatímco pouze 48 %, ţe je to 
obtíţné. Důvodem můţe být vyšší počet bezdětných respondentů. 
Nejvíce obtíţné je skloubit rodinný a profesní ţivot pro ţeny s dětmi, a to v 69 % 
dotázaných. U muţů s dětmi je to obtíţné pro 56 % muţů. Výsledek ilustruje Graf 9. 
Pro bezdětné ţeny a muţe je obtíţné skloubit rodinný a profesní ţivot pro 47 % 
ţen a pro 33 % muţů. 
Graf 9: Skloubení rodinného a profesního ţivota pro ţeny a muţe s dětmi v % 
 
         Zdroj: vlastní 
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Jak často jsou nároky vašeho povolání v rozporu s vaším rodinným životem? 
Pouze zhruba 1/3 dotázaných (30 % ţen a 36 % muţů) odpověděla, ţe nároky jejich 
povolání jsou zřídkakdy v rozporu s jejich povoláním. U ţen je tento rozpor o něco 
častější neţ u muţů – 40 % ţen uvedlo, ţe rozpor povolání s rodinným ţivotem je častý 
a 30 %, ţe k němu někdy dochází. U muţů se tento jev vyskytuje méně často, i kdyţ je 
také významný – dochází k němu často u 36 % a někdy u 27 % muţů (Graf 10). 
Graf 10: Četnost nároků povolání, které jsou v rozporu s rodinným ţivotem 
 
         Zdroj: vlastní 
 
Na otázku Jak často vám ohledy na rodinu brání ve vykonávání profese 
odpověděla většina dotázaných (58 % muţů a 57 % ţen), ţe jim ohledy na rodinu brání 
jen zřídka nebo vůbec ve vykonávání profese (viz Graf 11). Pouze 10 % ţen a 3 % 
muţů uvedlo, ţe jim ohledy na rodinu často brání ve vykonávání jejich profese.  
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Graf 11: Míra vykonávání profese s ohledem na rodinu (bez rozlišení na bezdětné a s dětmi) 
 
         Zdroj: vlastní 
 
Pokud vzorek respondentů omezíme pouze na rodiče s dětmi, je situace jiná 
(Graf 12). 50 % muţů s dětmi někdy brání ohledy na rodinu ve vykonávání profese, 
18 % ţen tyto ohledy často brání vykonávání profese a 45 % ţen s dětmi někdy brání 
ohledy na rodinu ve vykonávání profese.  
Graf 12: Míra vykonávání profese s ohledem na rodinu u ţen a muţů s dětmi 
 
         Zdroj: vlastní 
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Kolik hodin týdně průměrně strávíte domácími pracemi?  
Ţeny vykonávají domácí práce častěji (více hodin týdně). Většina dotázaných 
muţů vykonává domácí práce 0-9 hodin týdně, zatímco většina dotázaných ţen 
vykonává domácí práce 5 a více hodin týdně (Graf 13). 
Graf 13: Počet hodin týdně strávených domácími pracemi 
 
         Zdroj: vlastní 
 
Kolik hodin týdně průměrně strávíte péčí o děti?  
Péči o děti se u dotázaných ţen a muţů, kteří mají děti, častěji věnují ţeny. 
Rozsah počtu hodin ilustruje Graf 14.  
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Graf 14: Počet hodin týdně strávených péčí o děti (pouze respondenti s dětmi) 
 
         Zdroj: vlastní 
 
Na otázku, jaký mají respondenti pocit, zda mají dostatek času pro sebe, 
odpovědělo 73 % ţen, ţe času mají málo a 27 % ţen, ţe mají času přesně tolik, kolik 
potřebují. Málo času pro sebe má 61 % muţů, přesně tolik času kolik potřebuje má 
33 % muţů, 1 muţ odpověděl, ţe času má mnoho (Graf 15). 
Graf 15: Kolik času mají respondenti pro sebe 
 
         Zdroj: vlastní 
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Pokud vzorek omezíme pouze na ţeny a muţe s dětmi, pak všechny ţeny 
odpověděly, ţe času pro sebe mají málo. Muţi s dětmi mají pro sebe málo času v 67 %, 
33 % muţů má času přesně tolik, kolik potřebuje. 
 
Na otázku Najímáte si se svým partnerem/kou někoho pravidelně na domácí 
práce (např. úklid) odpovědělo pouze 6 % ţen a 6 % muţů kladně. Ostatní dotázaní si 
domácí sluţby pravidelně nenajímají. 
 
Často přemýšlím o své práci, když jsem doma se svou rodinou a měl/a bych mít 
volno. Na tuto otázku odpovědělo kladně 68 % muţů a 63 % ţen.  
Současně 73 % muţů odpovědělo kladně i na otázku zda často pracují doma na 
počítači, když jsou se svou rodinou. Na počítači pracuje doma také 63 % ţen v době, 
kdy mají mít volno.  
Pracovní telefonáty mívají v době, kdy jsou doma a mají mít volno, častěji muţi 
neţ ţeny, kladně odpovědělo 44 % dotázaných muţů a 28 % ţen. Výsledky zobrazuje 
Graf 16. 
Graf 16: Zatíţení profesní prací v domácím prostředí v době pracovního volna  
 
          Zdroj: vlastní 
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5.2.4 Vliv informačních a komunikačních technologií (ICT) 
S názorem, ţe informační technologie ztěţují ţivot, protoţe se respondenti 
nemohou oprostit od práce, souhlasí pouze 22 % muţů a 31 % ţen. Naopak nesouhlasí 
63 % muţů a 52 % ţen. 42 % muţů současně přiznává, ţe ICT prodluţují pracovní 
dobu, protoţe je obtíţné přestat pracovat na počítači nebo s telefonem po pracovní době. 
52 % ţen se nedomnívá, ţe by ICT prodluţovaly pracovní dobu. 45 % muţů a 52 % ţen 
se nedomnívá, ţe by ICT zkracovaly pracovní dobu, protoţe umoţňují vyuţít volných 
chvil k práci, případně dosáhnout rychlejšího tempa mimo pracoviště (Graf 17). V grafu 
nejsou zaznačeny odpovědi nerozhodnutých respondentů. 
Graf 17: Vliv informačních technologií na soukromý ţivot 
 
          Zdroj: vlastní 
 
Výše uvedené informace znázorňuje i následující Graf 18, který uvádí průměrné 
odpovědi muţů a ţen k této problematice a zahrnuje i odpovědi nerozhodnutých 
respondentů. Souhlasu byla přidělena hodnota 5, nesouhlasu hodnota 1, odpověď nevím 
má hodnotu 3. Mezistupni byly odpovědi: spíše souhlasím a spíše nesouhlasím. Pak lze 
stejná data interpretovat tak, ţe ţeny se spíše nedomnívají, ţe by ICT zkracovaly 
pracovní dobu. Postoj muţů je víceméně podobný. Větší rozdíl nalezneme u dotazu, zda 
ICT ztěţují ţivot, kde průměrné odpovědi muţů více naznačují, ţe se přiklánějí 
k negativní odpovědi, ţeny negativní odpověď volily v průměru o něco méně. 
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Graf 18: Vliv ICT – průměrné odpovědi muţů a ţen 
 
         Zdroj: vlastní 
 
Důvody proč na českých univerzitách působí méně žen než mužů 
(Na Masarykově univerzitě jsou následující počty profesorů + docentů + odborných 
asistentů: muţů 65 %, ţen 35 %. Pouze profesorů: muţi 85%, ţeny 15%.).  
Ţeny a muţi se neshodnou na některých důvodech nízkého zastoupení ţen 
v českém akademickém prostředí, výsledky ukazuje Graf 20, nezahrnuje však data 
nerozhodnutých respondentů.  
Třetina dotazovaných muţů se domnívá, ţe na srovnání počtu ţen a muţů 
na univerzitách je příliš brzy, opačný názor má 40 % dotázaných ţen.  
Třetina muţů souhlasí s tím, ţe jde o přirozené podmínky, které není moţné 
změnit. Současně ale se stejným důvodem nesouhlasí 39 % muţů a 38 % ţen.  
Více muţů neţ ţen nesouhlasí s tím, ţe by atmosféra a zvyklosti nebyly příliš 
nakloněny rodině, konkrétně s tímto názorem nesouhlasí 39 % muţů a 33 % ţen. 
Naopak 53 % ţen se domnívá, ţe atmosféra a zvyklosti jsou více nakloněny muţům. 
S tímto názorem nesouhlasí 45 % muţů a 33 % ţen.  
62 % ţen a 33 % muţů spatřuje důvody nepoměru mezi muţi a ţenami 
v akademickém prostředí v konzervativních názorech, tradicích a zvycích. Nesouhlasí 
45 % muţů a 28 % ţen.  
Muţi se domnívají, ţe důvodem můţe být dlouhá pracovní doba a značná 
pracovní zátěţ (52 %), zatímco ţeny s tímto argumentem nesouhlasí (47 %). 
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Ke značné shodě mezi muţi a ţenami dochází v oblasti odpovědnosti ţen 
za domácí práce a péči o děti. S tímto důvodem nízkého zastoupení ţen na univerzitách 
souhlasí 64 % muţů a 67 % ţen. 
Graf 19: Důvody pro nízké zastoupení ţen na českých univerzitách 
          Zdroj: vlastní 
 
5.2.5 Shrnutí výsledků dotazníkového šetření 
Z předloţených výsledků je moţné říci, ţe ţeny stráví v zaměstnání méně hodin 
týdně neţ muţi. Většina ţen i muţů, s dětmi i bez dětí, by raději pracovala méně neţ 
40 hodin týdně. Bez rozdílu pohlaví respondenti uvádějí, ţe je pro ně obtíţné po práci 
vypnout a věnovat se pouze rodině. Méně často tuto odpověď volily ţeny s dětmi, 
zatímco pro muţe s dětmi je velmi obtíţné vypnout po práci (78 % muţů s dětmi). 
Tento výsledek koresponduje s tradičním uspořádáním rodiny v České republice, kdy 
ţeny přijímají roli pečovatelek o rodinu a domácnost, zatímco muţi se snaţí o finanční 
zabezpečení rodiny a přijímají roli ţivitelů. Ţeny na druhou stranu stráví více hodin 
péčí o děti a domácnost neţ muţi. 88 % respondentů si pravidelně na domácí práce 
nenajímá cizí osoby.  
Naproti tomu ţeny i muţi přiznávají, ţe doma často přemýšlí o práci a pracují 
na počítači, méně často řeší pracovní telefonáty v době pracovního volna. Většina 
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dotázaných si myslí, ţe informační technologie jim ţivot nestěţují. Z předloţených dat 
nelze jednoznačně říci, zda ICT respondentům pracovní dobu prodluţují nebo zkracují. 
Práce je nejvíce stresující pro muţe s dětmi, pro více neţ polovinu 
z respondentů. Tento výsledek dokresluje jiţ uvedené údaje a nutnosti plnit finančního 
zabezpečení rodiny. Ţeny s dětmi uvádějí, ţe je práce hodně stresující, u 25 % 
z dotázaných.  
Skloubit profesní a rodinný ţivot je nejvíce obtíţné pro muţe a ţeny s dětmi, 
konkrétně pro 69 % ţen a 56 % muţů s dětmi, zatímco pro bezdětné je to spíše snadné. 
Všechny ţeny s dětmi odpovídaly, ţe času pro sebe mají málo, zatímco muţi s dětmi 
takto odpověděli méně často, a to v 67 %.  
Muţi i ţeny se shodují, ţe nejčastějším důvodem proč je na českých univerzitách 
méně ţen neţ muţů je způsobeno hlavně odpovědností ţen za domácí práce a péči 
o rodinu. Ţeny se oproti muţům domnívají, ţe důvodem mohou být i konzervativní 
názory, tradice a zvyky a také, ţe atmosféra a zvyklosti na univerzitách jsou více 
nakloněny muţům. Muţi se naopak domnívají, ţe důvodem niţšího zastoupení ţen 
můţe být dlouhá pracovní doba a značná pracovní zátěţ. 
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5.3 Výsledky semistrukturovaných rozhovorů 
Pro semistrukturovaný rozhovor bylo vybráno 6 zaměstnanců z řad vyššího 
a středního managementu Fakulty sportovních studií Masarykovy univerzity. Tento 
výběr byl omezen počtem ţen pracujícím v organizační sloţce, přičemţ ve vyšším 
managementu pracují pouze 3 ţeny (2 jsou součástí testové baterie) a 10 muţů (z nichţ 
3 jsou ve výběru). Naopak ve středním managementu pracují pouze ţeny. 
Rozhovory byly vedené podle předem připraveného scénáře na pracovištích 
dotazovaných a trvaly kaţdý 40-50 minut.  
V následujícím textu jsem se zaměřila na interpretaci dat získaných 
v rozhovorech, které jsou doplněny o vyjádření respondentů. Uspořádány jsou dle 
pořadí oblastí25 při dotazování. Vynechána byla oblast „Osobní situace“ respondentů, 
jejichţ charakteristika by neumoţnila ponechat respondenty v anonymitě. 
5.3.1 Profesní seberealizace 
Většina respondentů je motivována především uspokojením z práce, 
za příjemnou je povaţována i finanční stránka s tím spojená, není však samotným 
motivátorem pro vykonávání práce. Někteří respondenti zdůrazňovali i prestiţ práce 
v akademickém prostředí.  
„ … práce je mi koníčkem, čili všechno to, co se dá schovat do této věty. 
Motivují mě peníze, motivují mě úspěchy v práci, motivuje mě vlastně prestiţní 
postavení – nakonec to tak je, a motivuje mě to, ţe mě to zároveň baví.“ (muţ) 
 
Od kariéry respondenty odrazuje faktor času a mnoţství stresu.  
„ … zatím mě neodrazuje nic, nicméně jsou tady i negativa, negativní aspekty, 
které jsou někdy nepříjemné, a to je málo času na mnoţství úkolů, respektive s tím 
související stres …“ (muţ) 
 
Respondenti se shodují, ţe kariérní rozvoj ţen a muţů je jiný, a to zejména 
z důvodu přerušení kariérní dráhy ţen v mateřství. 
„No, myslím si, ţe ano (existují rozdíly v kariérním rozvoji ţen a muţů). Jako 
spíš si na to myslím, ne jakoby z hlediska toho profesního, ale z toho, ţe ta ţena … já 
                                                 
25
 úplné znění otázek rozhovorů je uvedeno v Příloze 
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bych to řekla tak, ţe kdyţ jsou vedle sebe 2 lidé a mají rodinu, tak vţdycky ta ţena nebo 
většinou ta ţena dá jakoby přednost té rodině na úkor té své kariéry. Vlastně ten muţ 
v tomhle směru, ţe jakoby to má vlastně jednodušší, si jde za tím svým cílem a ta ţena 
v tom svým si musí skloubit toho daleko víc, kdyţ chce mít rodinu.“ (ţena) 
„ … ţeny v určité etapě ţivota se častěji a intenzivněji starají o ty děti, tak 
většinou je to do značné míry diskvalifikuje právě v období, kdy zrovna ostatní stoupají 
strmě nahoru … ale z toho subjektivního pohledu vím, ţe je to rozdíl, protoţe spousta 
lidí, ve smyslu zaměstnavatelů, se dívá na ţenu jako na potencionální problém s tím, ţe 
odejde na mateřskou, pokud je v produktivním věku, ve smyslu moţnosti mít rodinu. 
Takţe je tam rozdíl, určitě je“ (muţ) 
5.3.2 Pracovní podmínky 
Většina dotázaných v současné době do zaměstnání dojíţdí. O změně 
pracovního místa, které by znamenalo dojíţdění do delší vzdálenosti, jsou ochotni 
uvaţovat pouze, pokud by šlo o velmi zajímavou nabídku, která by musela být současně 
spojena s dobrým pracovním prostředím. To je také jediný důvod, pro který by 
zvaţovali opustit stávající místo, kdyby bylo pracovní prostředí špatné.  
  
Většina dotázaných jezdí na sluţební cesty, někteří by bylo ochotni cestovat 
více, ale jiţ jim to neumoţňuje rodinná situace – muţi přiznávají, ţe partnerskému 
souţití by častější pracovní cesty neprospěly, ale současně dodávají, ţe více cestovat 
není moţné ani kvůli vedoucím pracovním povinnostem, které by jiţ nebylo moţné 
zvládnout. 
„Upřímně byl (bych ochoten víc cestovat), ale rodina uţ to nestrpí. A vzhledem 
k tomu, ţe cestuju opravdu dost a ţe strávím moţná v průměru deset, patnáct týdnů 
v roce na nějakých sluţebních cestách, takţe uţ tak je to hodně, si myslím, ţe je to tak uţ 
skoro neúnosná hranice. Vzhledem k tomu, ţe mám rodinu a vzhledem k tomu, ţe 
vykonávám tady ty funkce, který mám a který prostě nesnesou dlouhodobější absenci, 
tak jako v podstatě můţu říct, ţe asi uţ bych nebyl ochoten cestovat víc, neţ cestuju teď. 
Abych něco nezanedbával.“ (muţ) 
 
O lépe honorované pracovní pozici více uvaţovali mladší respondenti, kteří se 
domnívají, ţe v kariéře je určitý postup a s ním spojené i vyšší ohodnocení, a to i 
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za cenu omezení volného času. Dodávají však také, ţe finanční stránka není jediná 
motivace, ţe důleţité je spojení práce a jejího finančního ohodnocení, za nejdůleţitější 
povaţují, aby je práce bavila. Starší respondenti jiţ o postupu neuvaţují, volný čas 
povaţují za důleţitý z hlediska regenerace sil a odpočinku.  
„… odpověděl bych ano. Ta odpověď není černobílá, ale mám-li se vyjádřit ano 
nebo ne, tak ano. Určitě těch faktorů, které by to ovlivňovalo by bylo víc. … nejde 
o volný čas, ve smyslu volného času pro svoje vlastní zájmy a zábavu ... volný čas je de 
facto i čas věnovaný rodině z pohledu toho pracovního vytíţení, takţe uţ teď je to z mé 
stránky slabé a kdyby se to mělo ještě zhoršit, tak nevím …“ (muţ) 
 
Mladší respondenti neuvaţují v současné době o sestupu z pracovní pozice, 
uvědomují si však, ţe jejich pozice je dočasná a závislá na rozhodnutí ostatních 
pracovníků, ať se jiţ jedná o pozici vedoucích kateder anebo o proděkanskou funkci. 
Proto jsou ochotni přijmout v budoucnosti i fakt, ţe budou pracovat na niţší pracovní 
pozici za méně peněz, ale budou mít více volného času. 
„ … já si myslím, ţe člověk vţdycky prochází nějakými ţivotními obdobími, 
a myslí si, ţe můţe nastat ta situace, kdy budu radši prostě pracovat za méně peněz 
na nějaké úplně nejniţší pozici co to de, ale budu mít prostě čistou hlavu a nebudu 
muset pracovat o víkendech a po nocích a nebudu muset té práci věnovat tolik času, co 
jí věnuju teď.“ (ţena) 
„Zní to lákavě a vzhledem k tomu, ţe dělám práci, která mě baví, pokud by to 
měla být práce, která mě baví hlavně, nejde mi o ten čas, ale jde mi o to, ţe to bude 
práce, která mě baví, tak se tomu nebráním, ale principiálně netouţím po tom získat víc 
volnýho času. Je to tak, ţe je to tak akorát co potřebuju.“ (muţ) 
 
5.3.3 Osobní a rodinné podmínky 
Dotazovaní se shodují, ţe je moţné jejich práci skloubit s trvalým partnerským 
vztahem, protoţe prakticky se jim daří pracovní i rodinné povinnosti spojovat. 
 
Funkční pozice respondentů, kteří se všichni podílí na vedení, je v případě muţů 
buď stejná, nebo vyšší neţ jejich partnerek, v případě ţen je srovnatelná s postavením 
partnera nebo niţší. 
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O chod domácnosti a péči o děti se převáţně starají ţeny, muţi připouštějí, ţe se 
snaţí pomáhat. Hlavním rozdílem v odpovědích respondentů byl generační rozdíl, kdy 
starší respondenti (muţi i ţeny) připouštějí tradiční rozdělení rolí – ţena pečovatelka, 
muţ ţivitel, zatímco mladší respondenti se více podílejí na společné péči o děti 
i domácnost. 
„My jsme tam nerozlišovali nějaký muţský, ţenský úkoly, nemám problém ani 
teď … umím luxovat, stírat prach, zalívat kytky … kdo k té práci dřív přijde, ten ji 
udělá.“ (muţ) 
„… my jsme ještě ta tradiční rodina, ţe jsou takzvané muţské práce a ţenské 
práce. Takţe máme to rozdělené. Převáţně je to na mě, ale manţel, protoţe máme 
rodinej domek, tak samozřejmě takový ty práce, které jsou těţší … prostě takových těch 
chlapských věcí, no, tady to zaobstarává on.“ (ţena) 
 
Na otázku, zda jsou respondenti ochotni přizpůsobit svůj pracovní postup 
a nasazení partnerům, případně se vzdát kariéry na jejich ţádost se většina vyjádřila, ţe 
by k takovému poţadavku musel být důvod, který by byl dále diskutován. Pouze jeden 
muţ jednoznačně odpověděl, ţe by dal přednost rodině, i kdyţ by jej opuštění práce 
netěšilo. 
„ … dlouhodobě je taková ţádost asi nerealizovatelná, ale lze najít nějaký 
vhodný kompromis.“ (muţ) 
„… my jsme schopni se spolu domluvit, pokud bych to uznala, ţe je to doopravdy 
nutné, tak proč ne.“ (ţena) 
 
Dotazovaní se opět shodují, ţe rodičovství u muţů, ani mateřství u ţen jejich 
kariéru nijak neovlivnilo. Ţeny svoji kariérní dráhu přerušily kvůli mateřství poměrně 
brzy, kdy nebyly na vedoucích pozicích, jejich profesní dráhy se vyvíjely po návratu 
z rodičovské dovolené. Na vedoucí místa se dostaly svou pílí, kdy si je zaměstnavatel 
vybral na vyšší pozice pro jejich dosavadní kvalitní práci. O tento postup ţeny samy 
nijak neusilovaly. 
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Respondenti ani respondentky se nedomnívají, ţe by ţeny, které se vzdají dětí 
ve prospěch kariéry, byly sobecké, ale domnívají se, ţe rodičovství je velice pěkné 
a ţeny by se jej neměly vzdávat. Uvádějí, ţe důvody mohou být mnohdy pochopitelné, 
zvlášť pokud je ţena sama anebo pokud zastává roli ţivitelky rodiny. U ţen se vyskytl 
názor, ţe ţeny by měly být matkami, ale současně ţeny, které děti nemají, za sobecké 
nepovaţují a souhlasí s tím, ţe se jedná o rozhodnutí ţen samotných.  
„Ne. To je jejich rozhodnutí a já si myslím, ţe se to dá leckdy pochopit.“ (muţ) 
Jeden muţ a jedna ţena uvedli, ţe se setkali s případy, kdy muţ pečoval o děti 
a ţena vzhledem ke svému příjmu byla v práci a zaujala roli ţivitelky rodiny. Tento stav 
však netrval po celou dobu rodičovské dovolené, partneři po nějakém čase své role 
měnili. Na této situaci nepovaţují dotazovaní nic divného, sami pro sebe ji ale 
nepreferují. 
„Znám … dopadlo to tak, ţe stejně zase manţelka se vrátila zpátky na mateřskou 
a on šel do práce. Ale první rok se staral o dítě. A nějak to neodsuzuju, bylo to 
zajímavý.“ (muţ) 
 
U starších respondentů zajišťovala péči o děti v rodině vţdy ţena, a to 
i v případě nemoci dítěte. U mladších respondentů se o děti starají převáţnou část dne 
ţeny, muţi se ale po návratu z práce aktivně zapojují do péče o děti. V případě nemoci 
jsou muţi ochotni se střídat se ţenou, dle časových moţností, která povolání obou 
partnerů vyţadují. Přiznávají, ţe v tomto ohledu lze práci v akademickém prostředí 
do značné míry přizpůsobit rodině. 
5.3.4 Spolupráce s opačným pohlavím 
Respondenti nepreferují spolupráci s jedním pohlavím, významnější vliv 
přisuzují osobním vztahům na pracovišti. Pokud by měli charakterizovat v čem je 
spolupráce lepší a v čem horší u muţů a ţen, uvádějí, ţe muţi jsou rozhodnější, ţeny 
zase vnímají i jiné stránky sdělení, které muţům nepřipadají důleţité, coţ můţe vést 
k vzájemnému nepochopení. 
„… obě dvě skupiny respondentů mají svá specifika a s oběma se mi 
spolupracuje dobře, je to nejen o pracovních vztazích, ale i osobních vztazích, takţe 
určitě mezi muţi, se kterými musím spolupracovat, jsou muţi, se kterými nesdílím 
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stejnou krevní skupinu, ale spolupracuji s nimi, totéţ platí u ţen, ale tak to prostě je …“ 
(muţ) 
„ … Například komunikace. S ţenami je mnohdy sloţitá, a teď to říkám 
z pohledu muţe, ţe mám pocit, ţe muţi jsou přímější, upřímnější de facto a výpověď je 
přímější a co se řekne, to opravdu platí, kdeţto u ţen je mnohdy i jakási černá skříňka či 
filtr, kdy to, co je muţovi jasné, a tak to platí, z ţeny na konci vyleze, ţe to vlastně bylo 
myšleno úplně jinak. Moţná ţeny vnímají nejen tu vlastní obsahovou část toho sdělení, 
ale i to okolí toho sdílení.“ (muţ) 
„… já jsem vţdycky byla jak s muţi tak ţenami, prostě já to nedávám nějak 
dohromady, ţe by ţeny byly horší, muţi lepší, ale je to fakt jenom o konkrétních lidech.“ 
(ţena) 
 
Dotázaní buď preferují smíšené kolektivy, nebo jim preference nepřijde ničím 
prospěšná a spolupracují se všemi bez rozdílu. Smíšený kolektiv je preferován pro 
zastoupení obou pohlaví, které do kolektivu vnáší různost názorů na danou 
problematiku. 
„Smíšený … Protoţe od všeho má být trochu. Kdyby tam převaţoval nějak 
výrazně jeden prvek, tak to prostě nedělá dobrotu.“ (muţ) 
„…smíšené … protoţe si myslím, ţe je to takové pestřejší, barvitější, i ty názory 
se tam můţou různě prolínat.“ (ţena) 
 
Na otázku, zda řeší respondenti častěji problémy s muţi nebo ţenami nedokázali 
ve většině případů odpovědět. Za problematickou nepovaţují ani skupinu ţen, ani 
skupinu muţů, pracovní záleţitosti řeší s oběma skupinami. 
 
Většina respondentů si nemyslí, ţe by docházelo k nějakým preferencím v okolí, 
kde by muţi preferovali muţe a ţeny ţenské kolegyně. Někteří ale připouštějí, ţe muţi 
se mohou lépe cítit v muţském kolektivu a ţeny v ţenském. 
„… teď se tak jako tak zamýšlím, ţe muţi můţou muţe a ţeny spíš jako ţeny z hlediska 
takovýho nějakýho, té komunikace bliţší. Ti chlapi si zajdou spolu, i ty ţenský si radši 
takhle naplánují aktivity. No ano“ (ţena) 
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5.3.5 Rovné příležitosti ve firmě 
Všichni dotázaní si myslí, ţe rovné příleţitosti jsou na univerzitě podporovány, 
předpokládají i existenci předpisu, který by rovné příleţitosti deklaroval, ale jisti si 
nejsou. 
„Univerzita deklaruje rovnost, coţ je vyţadováno jako jeden z témat … Myslím 
si, ţe nemá (ţádný předpis) … No obecně bych byl asi odpůrcem (kvót). Protoţe kvóta 
sama o sobě nic neznamená, kdyţ bych na vedoucím místě nebo obecně, bavme se 
o vedoucím, viděl člověka, který tomu rozumí a ne, ţe to je muţ nebo ţena. …“ (muţ) 
„… já si myslím, ţe jo (podporuje rovné příleţitosti zaměstnavatel) … já jsem 
pořád ţila dojmem, tím, ţe se o tom hodně hovoří právě, a ţe se o tom hodně píše, ţe má 
být taková ta rovnost … přístupů jako k ţenám i muţům, tak něco takovýho asi je, ale já 
nevím taky. Fakt nevím, ţe by byly nějaké předpisy, vím, ţe se o tom hodně hovoří, 
hodně píše, věřím, ţe někde něco takovýho je.“ (ţena) 
 
Většina dotázaných připouští, ţe ţen je ve vedení málo, současně si ale myslí, ţe 
důleţitější je, aby ve vedení byli kvalitní lidé, kteří problematice rozumí. Nicméně vyšší 
zastoupení ţen by povaţovali za prospěšné zejména proto, ţe ţeny vnímají věci jinak 
a mohou přinést alternativní řešení. Pro zavedení kvót na poměrné zastoupení muţů 
a ţen nebyl ţádný z dotazovaných, nepovaţují to za prospěšné. 
„Já tam vlastně necítím ţádný takový jakoby podstatný rozdíl, třeba v tom 
vedení, jestli je tam muţ nebo je tam ţena … těch ţen je jakoby pořád ještě míň, moţná 
v příští generaci uţ to bude vlastně ten rozdíl bude menší, ale ty naše generace ještě 
pořád si vlastně s sebou tak nějak jakoby tahnou ten vývoj, který byl, ţe ten muţ vlastně 
je v těch vedoucích funkcích a zastává tady toto, kdeţto ta ţena, ta si musí čas asi víc 
rozloţit pro tu rodinu, tady toto v nás ještě je, takţe ta ţena aniţ by se cítila nějakým 
způsobem diskriminována, ustoupí vlastně z té své kariéry na úkor třeba té rodiny.“ 
(ţena) 
„Prospělo. Ano. … Jinačí pohled na věc, jinačí přístup na věc, moţná jinačí 
způsob řešení mají ţeny neţ muţi, čili obecně, obecně prostě musí projít … 
alternativních pohledů na věc, tak jedině to pomůţe té věci. Ten jednostranný pohled, 
nemusí být správný.“ (muţ) 
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Všichni dotazovaní jsou přesvědčeni, ţe svým podřízeným umoţňují vytvářet 
lepší podmínky pro slaďování pracovního a soukromého ţivota. Nejčastěji je uváděna 
moţnost flexibilního uspořádání pracovní doby, které je v akademickém prostředí časté. 
„To určitě ano. To se snaţím, ono ve své podstatě je to i jedno z privilegií 
akademika, ţe nemusí sedět 8 hodin v práci, ţe důleţitý je, ţe tu práci odvede anebo ne, 
a jakým způsobem ji odvede, jestli je kvalitní nebo není. … Ale zase na druhou stranu 
pokud ten člověk v té práci tráví od rána do večera a ty výsledky nemá, tak to nemůţu 
povaţovat za to, ţe si plní své pracovní povinnosti.“ (ţena) 
„… to je třeba zase podle mě pozitivum zaměstnání tady, co si leckdos z kolegů 
neuvědomuje, ţe je tady naprostá volnost v pracovní době, pokud máš zabezpečenou 
výuku.“ (muţ) 
 
Některými je uváděno, ţe ţeny mají horší podmínky z důvodu výpadku 
z pracovního procesu pro péči o děti. Respondenti jsou současně ale přesvědčeni, ţe 
podmínky pro budování kariéry jsou v organizaci nastaveny pro všechny stejně a záleţí 
pouze na jednotlivcích, zda mají ambice usilovat o postup nebo nikoli. 
„Mají horší podmínky … nebudeme se bavit o předsudcích, to se nedá dost 
dobře měřit, tudíţ proto je to předsudek moţná právě proto, ale skloubit právě rodinné 
povinnosti kdy stále mnohem větší tíţe při zajišťování rodinného zázemí je na ţeně, 
prostě tak to je. A skloubit tohle s kariérou je asi těţké, a to je moţná jeden z těch 
hlavních limitů.“ (muţ) 
 „Já si myslím, ţe tam by neměl být nějaký rozdíl, spíš bych řekla, ţe ţena, která 
má rodinu to má trošku těţší neţ ten chlap. Snazší je určitě to, ţe kdyţ se zase vrátím 
zpět k té rodině, tak přece jenom i z toho historického hlediska pro toho muţe vţdycky 
bylo pracovat a přinášet do té rodiny ty peníze, ale já si myslím, ţe to nese s sebou i to, 
ţe ten muţ chce mít to uplatnění, chce mít ten úspěch, chce mít tu kariéru. Kdeţto ta 
ţena přece jenom z toho historického hlediska má tu roli trošičku si myslím někde jinde 
a doopravdy v určitém období tu roli podle mě by měla plnit. Tam by ta kariéra neměla 
být na tom úplně prvním místě“ (ţena) 
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Na druhou stranu dotazovaní přiznávají, ţe stejných pozic ţeny v organizaci 
nedosahují, přestoţe mohou. Důvody spatřují v nízkých ambicích ţen, které se raději 
věnují rodině, a v neochotě řídit a vést jiné pracovníky a přijímat odpovědnost. 
„Jsou schopny, ale nedosahují … nedokáţu odpovědět (proč), nevím“ (muţ) 
„Můţou, proč ne, ale nedosahují no, většinou … moţná je to tím, ţe ty ţeny po 
tom aţ tak netouţí po tady těch šílených … i kdyţ je to strašně individuální“ (ţena) 
„Ţeny tady nedosahují stejných pozic jako muţi … a proč tomu tak je? Dost 
často nemají ambice já si myslím naivně asi. Trošku to zní šovinisticky, jako ţe muţi 
ambice mají, ţeny ne, ale dost často jsem se setkal, ţe nemají. Radši se nechají vést 
a nemíří na místa, kde prostě musí i oni rozhodovat.“ (muţ) 
Styl řízení je podle některých stejný, pro jiné je styl řízení muţů a ţen odlišný 
proto, ţe ţeny do jednání přenášejí emoce, coţ můţe být prvkem negativním, ale 
i pozitivním. 
„Ne, je to doopravdy o tom, od člověka, od jeho vzhledu do daného problému od 
jeho schopnosti komunikovat s těmi lidmi a od schopnosti to jen podat, ten problém 
podat a řešit ho. Můţe mít ţena lepší přístup jak muţ, muţ můţe mít lepší přístup jak 
ţena. Je to konkrétně o lidech“ (ţena) 
„Tak jak se liší dva muţi mezi sebou, tak se liší dvě ţeny mezi sebou, ale 
generalizovat to, ţe ţeny to řeší jinak neţ muţi … je podle mě jenom zástěrka něčeho, 
ale jinak myslím si, ţe zásadní rozdíly tam prostě nejsou“ (muţ) 
 
Většina dotazovaných, která se setkala s nadřízenými ţenami, nepociťovala, ţe 
by ţeny jako nadřízené měly málo respektu. Ţeny si myslí, ţe s tím muţi občas mohou 
mít problém. 
„… asi to je obecně postoj muţů k ţenám, postoj společnosti, spousta chlapů na 
podřízených místech nesnese, aby měli nadřízenou ţenskou, nebo se jim jako 
s nadřízenou ţenskou hůř spolupracuje. …“ (ţena) 
 
Pouze jedna ţena se domnívá, ţe tvrdě se musí chovat kaţdý manaţer, ať jiţ 
muţ či ţena, aby se prosadil. Ostatní respondenti se domnívají, ţe tvrdé chování není 
vhodné, ţe stačí dodrţovat pravidla anebo mít osobnostní rysy vhodné pro manaţery.  
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„Já si myslím, ţe ne. Myslím si, ţe vlastně ta ţena by měla zůstat tou ţenou 
a kdyţ je vlastně v tom řízení potom taková jakoby tvrdá, tak trochu mě to k ní nesedí. 
Myslím si, ţe člověk můţe dobře řídit a nemusí být u toho zase … potřebuje být 
spravedlivý, potřebuje být důsledný, ale nemusí být vlastně vysloveně tak jakoby tvrdý.“ 
(ţena) 
 
Muţi ani ţeny si nemyslí, ţe ţena je v muţském prostředí pouze pro zpestření.  
„No asi je, jak kde, jo. Nedomnívám se, ţe kdyţ uţ je ţena v určité pozici, nějaké 
vyšší, ţe by ji povaţovali za příjemné zpestření. Ţe by ji jako povaţovali za hloupou 
husu s prominutím, ale třeba na určitých jiných postech to takto můţe být. Myslím si, ţe 
jsou třeba nějaká pracovní prostředí, kde tu ţenu povaţují za něco, co je tam fakt jenom 
jako pro okrasu.“ (ţena) 
„To záleţí na těch chlapech, co to je zač, jestli jsou to idioti, tak jo. Ale jestli je 
to jako rozumnej tvůrčí kolektiv, kteří mají nějakej zájem, prioritou je to, aby ten 
kolektiv fungoval a vytvářel něco, tak potom je ţena vnímána jako přínosný prvek, 
protoţe do toho vnáší úplně jiný pohledy“ (muţ) 
 
Příčiny převahy muţů ve vedoucích funkcích vidí respondenti v přerušení 
kariéry ţen v důsledku mateřství.  
„To je nemoţnost se tomu trvale věnovat, takţe mají výpadky, v uvozovkách 
výpadky, který ale jsou příjemnější neţ ta manaţerská práce sama.“ (muţ) 
„Já si myslím, ţe vlastně je rozhodující to, ţe ti muţi vlastně svůj čas jakoby 
mohou víc věnovat tomu zaměstnání“ (ţena) 
„Protoţe ty ţeny podle mě preferují … nebo … nerozhodují se tak jednoznačně 
pro tu funkci na pracovišti, protoţe tam je ještě ten blok té rodiny, péče o domácnost 
…“ (muţ) 
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Odpovědi jednotlivých respondentů (označených číslem dle pořadí, v jakém 
rozhovory probíhaly) jsou shrnuty v následujících tabulkách.  
Tabulka 6: Odpovědi muţů v interview 
 
Označení 
respondenta 
R1 R3 R6 
 Pohlaví Muţ Muţ Muţ 
P
ro
fe
sn
í 
se
b
er
ea
li
za
ce
 
Motivace 
k budování kariéry. 
Práce je mi 
koníčkem, motivují 
mě peníze, úspěchy 
v práci, prestiţní 
postavení. 
Uspokojení z práce, 
vyhovuje mi, kdyţ 
vidím odezvu. 
Práce mě baví, 
myslím si, ţe tato 
práce je i prestiţní. 
Co vás odrazuje od 
budování kariéry? 
Nic, málo času na 
mnoţství úkolů, 
pracovní stres. 
Já bych nechtěl 
dělat kariéru. 
Mnoţství 
povinností, které mi 
neumoţňují věnovat 
se práci na 100 %. 
Rozdíl v kariéře 
muţů a ţen. 
Je rozdílný, v rovině 
předsudků. 
Ţeny to mají horší, 
protoţe se 
předpokládá, ţe 
kariéru brzy přeruší 
kvůli mateřství. 
Ano, v určité etapě 
ţivota ţeny častěji 
pečují o děti, 
zatímco muţi strmě 
stoupají vzhůru. 
P
ra
co
v
n
í 
p
o
d
m
ín
k
y
 
Ochota dojíţdět do 
zaměstnání. 
Ano, dojíţdím, do 
100 km bych 
dojíţděl. 
Ano, dojíţdím, 
neplánuji se 
přestěhovat. 
Ano, dojíţdím. 
Přijetí práce více 
honorované práce 
s omezením volného 
času. 
Ano, ale 
ovlivňujících 
faktorů by bylo víc. 
Ne. Radši budu dělat 
práci, která není tak 
finančně 
ohodnocena, ale má 
smysl a uspokojuje 
mě. 
Přijetí práce 
s niţším platem a 
rozšířením volného 
času. 
V budoucnu ano, 
nyní nechci 
jednoznačně 
odpovědět. 
Ne, jsem spokojený 
s pozicí, na které 
jsem. 
Nejde mi o ten čas, 
ale jde mi o to, ţe to 
bude práce, která mě 
baví, pak se tomu 
nebráním. 
O
so
b
n
í 
a
 r
o
d
in
n
é 
p
o
d
m
ín
k
y
 
Profesní pozice 
partnera. 
Niţší. Stejná, moţná vyšší. Niţší. 
Podíl na péči o 
rodinu a domácnost. 
2,5 hodiny denně = 
12 %. 
V domácnosti 
pomáhám. 
2 hodiny denně = 10 
%, intenzitou 30 % 
Ochota přizpůsobit 
kariéru partnerovi. 
Dlouhodobě je 
taková ţádost asi 
nerealizovatelná, ale 
lze najít nějaký 
vhodný kompromis. 
Ano, kdybych si 
měl vybrat, dal bych 
přednost rodině. 
Ano, pokud bude 
mít ambice na 
kariérní růst. 
Jsou bezdětné ţeny 
sobecké? 
Ne. Ne. To nemůţu 
posoudit, je to 
sloţitější. 
Respektuji to. 
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  R1 R3 R6 
S
p
o
lu
p
rá
ce
 s
 o
p
a
čn
ý
m
 p
o
h
la
v
ím
 
Lépe se 
spolupracuje s muţi 
x ţenami? 
Obě dvě skupiny 
mají svá specifika a 
s oběma se mi 
spolupracuje dobře, 
je to nejen o 
pracovních vztazích, 
ale i osobních 
vztazích. 
S ţenami, 
komunikace mezi 
muţi mi nevyhovuje 
– musí mít názor 
vţdy na všechno. 
Nemůţu to 
generalizovat, je to 
případ od případu. 
Preference 
kolektivu. 
Nemůţu si vybírat, 
pracuju se všema, 
kteří tady jsou. 
Smíšený, převaha 
jednoho prvku 
nedělá dobrotu. 
Nemám ţádnou 
preferenci. 
Preferují muţi muţe 
a ţeny ţeny? 
 Ano, muţi 
vyhledávají muţský 
kolektiv, cítí se tam 
uvolněněji, nemusí 
dávat pozor na 
chování. 
Ne. 
R
o
v
n
é 
p
ří
le
ţi
to
st
i 
Podpora 
zaměstnavatele 
k rovným 
podmínkám. 
Univerzita deklaruje 
rovnost, coţ je 
vyţadováno jako 
jeden z témat, 
myslím, ţe předpis 
univerzita nemá. 
Ano. Je stejný 
platový řád pro 
všechny bez rozdílu, 
zda je to muţ nebo 
ţena. 
Nevím. 
Jste pro vyšší 
zastoupení ţen na 
vedoucích pozicích? 
Ano, mají jiný 
pohled na věc, jiné 
způsoby řešení. 
Ne, jsou ovládány 
emocemi, řídí se 
osobním vztahem 
k jednotlivcům. 
Lidé ve vedení plní 
své funkce dobře, 
ten stav bych 
neměnil. Ale 
vyrovnané 
zastoupení muţů a 
ţen bych vítal. 
Vytváříte podmínky 
pro slaďování práce 
a rodiny svých 
podřízených? 
Ano, akademické 
prostředí je určitě 
známo jakousi 
tolerancí. 
Ano, 
v akademickém 
prostředí je moţnost 
flexibilního 
uspořádání pracovní 
doby. 
Ano, vycházím 
vstříc třeba při 
organizaci věcí 
náročných na čas, 
snaţím se, aby 
plnění pracovních 
povinností nebránilo 
věnovat se rodině. 
Jaké mají ţeny 
podmínky pro 
budování kariéry? 
Horší, skloubit 
rodinné povinnosti 
s kariérou, kdy stále 
mnohem větší tíţe 
při zajišťování 
rodinného zázemí je 
na ţeně, je těţší. 
Na univerzitě mají 
stejné podmínky. 
Stejné. 
Dosahují ţeny 
stejných pozic jako 
muţi? 
Jsou schopny, ale 
nedosahují, 
důvodem mohou být 
předsudky, nevím. 
Ţeny na univerzitě 
dosahují stejných 
pozic jako muţi. 
Nedosahují, setkal 
jsem se s tím, ţe 
ţeny nemají ambice 
vést, chtějí být 
vedeny. 
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  R1 R3 R6 
R
o
v
n
é 
p
ří
le
ţi
to
st
i 
Rozdílnost stylu 
řízení ţen a muţů. 
Řídících stylů můţe 
být několik, to 
záleţí, jaké jsou 
výsledky. 
Styly jsou rozdílné, 
i kdyţ to ţeny 
nepřiznají, vtahují 
do řízení emoce, 
které tam nepatří. 
Tak jak se liší dva 
muţi mezi sebou, 
tak se liší dvě ţeny 
mezi sebou, zásadní 
rozdíly tam nejsou. 
Nutnost tvrdého 
chování manaţerek. 
Důleţité jsou 
výsledky, ne to jak 
se člověk chová. 
Není nutné. Ne, v oblasti 
školství to není o 
tvrdosti, ale o 
dodrţování pravidel.  
Příčiny převahy 
muţů na 
manaţerských 
pozicích. 
 Ţeny se raději 
věnují rodině neţ 
práci. 
Nemoţnost se tomu 
trvale věnovat, mají 
výpadky v podobě 
mateřství. 
          Zdroj: vlastní 
 
Muţi přiznávají, ţe ţeny z důvodu péče o rodinu mají stejné nebo horší podmínky pro 
budování kariéry. Zároveň se snaţí všem zaměstnancům vytvářet podmínky pro 
slaďování práce a rodiny, akademické prostředí je k tomu nakloněno jistou volností 
v uspořádání pracovní doby. Podle muţů je důvodem proč ţeny nedosahují 
manaţerských pozic to, ţe ve většině případů nemají ambice být vedoucími a také, ţe 
dávají přednost péči o rodinu. Rozdílnost ve stylu řízení vidí pouze jeden muţ, který 
negativně vnímá emoce vtahované ţenami do jednání, zároveň však přiznává, ţe ţeny, 
které se oprostí od emoční stránky, mohou být při jednání dokonce lepší neţ muţi tím, 
ţe dokáţou problém lépe podat. 
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Tabulka 7: Odpovědi ţen v interview 
 
Označení 
respondenta 
R2 R4 R5 
 Pohlaví Ţena Ţena Ţena 
P
ro
fe
sn
í 
se
b
er
ea
li
za
ce
 
Motivace 
k budování kariéry. 
Ctiţádost i 
uspokojení 
z práce. 
Práce, která mě 
baví, v kolektivu, 
který mě respektuje. 
Sebeuspokojení, 
vyvrcholení 
činnosti. 
Co vás odrazuje od 
budování kariéry? 
Mohlo by mě 
odradit hodně 
špatné pracovní 
prostředí. 
Byrokracie. Je to otázka stresu, 
který můţe 
negativně ovlivnit 
zdravotní stav. 
Rozdíl v kariéře 
muţů a ţen. 
Muţi to mají 
jednodušší neţ 
ţeny, nemusí se 
věnovat péči o 
rodinu. 
Ano, ţena dá 
většinou přednost 
rodině na úkor své 
kariéry. 
Ne, ale je třeba 
rozlišovat období 
věku, pro ţenu 
s malými dětmi je to 
obtíţnější. 
P
ra
co
v
n
í 
p
o
d
m
ín
k
y
 
Ochota dojíţdět do 
zaměstnání. 
Musel by to být 
takový post, který 
by mi za to stál, 
abych změnila 
bydliště. 
S dojíţděním 
nemám problém, 
v práci jsem 
spokojená, změnu 
neplánuji.  
Muselo by mě to 
strašně motivovat. 
Dojíţdět obrovskou 
dálku, to ne. 
Přijetí práce více 
honorované práce 
s omezením volného 
času. 
Ano, i kdyţ volného 
času moc nemám. 
Jen kvůli penězům 
bych práci 
neměnila, více 
omezovat volný čas 
bych uţ nechtěla. 
Ne, potřebuji volný 
čas na regeneraci a 
odpočinek. 
Přijetí práce 
s niţším platem a 
rozšířením volného 
času. 
Můţe nastat 
situace, kdy budu 
radši pracovat za 
méně peněz, ale 
budu mít čistou 
hlavu a nebudu 
muset té práci 
věnovat tolik času. 
Pokud by mě práce 
bavila a sníţení 
platu by odpovídalo 
pracovní pozici, pak 
to nevylučuji. 
V současné době 
mám volného času 
hodně málo. 
Proč ne, nelpím na 
penězích, pro práci 
potřebuji klid, 
pohodu, dobrý 
kolektiv, týmovou 
práci a zpětnou 
vazbu. 
O
so
b
n
í 
a
 r
o
d
in
n
é 
p
o
d
m
ín
k
y
 Profesní pozice 
partnera. 
Vyšší. Podobná. Srovnatelná nebo 
niţší. 
Podíl na péči o 
rodinu a domácnost. 
Pomáháme si. Běţný chod 
domácnosti zařizuji 
sama, nákup 
obstaráváme 
společně, partner 
zařizuje opravy. 
Jsme tradiční 
rodina, máme to 
rozdělení na ţenské 
a muţské práce, 
domácnost je na mě. 
Ochota přizpůsobit 
kariéru partnerovi. 
Ano, 
přizpůsobujeme se, 
kariéry bych se ale 
nevzdala. 
Ano, změny spolu 
diskutujeme, 
důleţitá je vzájemná 
tolerance. 
Ano, pokud by 
k tomu byl důvod. 
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  R2 R4 R5 
S
p
o
lu
p
rá
ce
 s
 o
p
a
čn
ý
m
 p
o
h
la
v
ím
 
Jsou bezdětné ţeny 
sobecké? 
Ne. Ne, je to jejich 
ţivotní volba. 
Je to fenomén 
dnešní doby, ale 
neuznávám to. 
Lépe se 
spolupracuje s muţi 
x ţenami? 
Stejně, záleţí na 
osobnostních 
charakteristikách. 
Ţeny jsou 
intrikánky, muţi 
přímočařejší, ale 
egoisti. 
Dobře se mi 
spolupracuje s těmi, 
kteří jsou rozhodní. 
Muţi jsou věcnější, 
jednání s nimi je 
rychlejší, záleţí ale 
na povaze člověka. 
Je to o konkrétních 
lidech, nerozlišuji, 
zda je to muţ nebo 
ţena. 
Preference 
kolektivu. 
Smíšený. Smíšený, kaţdá část 
populace přináší 
něco jiného. 
Smíšený, je to 
pestřejší, 
barvitější, názory 
se tam můţou 
různě prolínat. 
Preferují muţi muţe 
a ţeny ţeny? 
Nedokáţu 
odpovědět. 
U nás to tak není. Asi ano, z hlediska 
komunikace jsou si 
bliţší. 
R
o
v
n
é 
p
ří
le
ţi
to
st
i 
Podpora 
zaměstnavatele 
k rovným 
podmínkám. 
Veřejně nevím, ale 
určitě ano. Divila 
bych se, kdyby 
ţádný předpis nebyl. 
Ano, ţádný předpis 
nestanovuje, ţe by 
nějaká pozice byla 
určena pouze 
muţům nebo ţenám. 
Ano, hodně se o tom 
mluví, tak myslím, 
ţe bude i nějaký 
předpis. 
Jste pro vyšší 
zastoupení ţen na 
vedoucích pozicích? 
Pokud by to byly 
kvalitní ţeny, pak 
ano. 
Ţeny o vedoucí 
pozice u nás nejeví 
zájem, nevidím 
rozdíl v tom, zda je 
vedoucí muţ nebo 
ţena. 
Doporučovala bych 
více ţen, matky, 
mají trošku jiný 
pohled, není tak 
tvrdý. 
Vytváříte podmínky 
pro slaďování práce 
a rodiny svých 
podřízených? 
Ano, je to jedno 
z privilegií 
akademika, důleţité 
je odvést kvalitní 
práci, ne čas 
strávený v práci. 
Ano, například 
úpravou pracovní 
doby.  
Ano, flexibilní 
pracovní doba. 
Jaké mají ţeny 
podmínky pro 
budování kariéry? 
Těţší, nejen kvůli 
mateřství, ale kvůli 
postoji muţů 
k ţenám, kteří 
nemají rádi 
nadřízené ţeny. 
Podmínky jsou pro 
všechny nastaveny 
stejně. 
Podmínky jsou 
stejné, ţena, která 
má rodinu to má 
moţná trochu těţší. 
Dosahují ţeny 
stejných pozic jako 
muţi? 
Ano. Ve vedení je více 
muţů, příleţitost ale 
mají všichni stejnou. 
Můţou, ale 
nedosahují.  
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  R2 R4 R5 
R
o
v
n
é 
p
ří
le
ţi
to
st
i 
Rozdílnost stylu 
řízení ţen a muţů. 
Můţe být, způsob 
uvaţování muţe a 
ţeny je odlišný. 
Trochu se liší, 
ţena je víc 
emotivní, v řízení 
to nebere jenom 
tak striktně, ale 
zvaţuje i sociální 
situaci. 
Je to o lidech, od 
jejich vhledu do 
daného problému 
od schopnosti 
komunikovat 
s lidmi a od 
schopnosti ten 
problém podat a 
řešit ho. 
Nutnost tvrdého 
chování manaţerek. 
Ne, buď ţena má 
autoritu, nebo 
nemá, ale kdyţ se 
bude chovat tvrdě, 
tak jí to k ničemu 
nepomůţe. 
Ţena by měla zůstat 
ţenou, vedoucí musí 
být spravedlivý, 
potřebuje být 
důsledný, ale ne 
tvrdý. 
Ať jsou to muţi 
nebo ţeny, musí se 
chovat velmi tvrdě, 
aby se v dnešní době 
prosadili. 
Příčiny převahy 
muţů na 
manaţerských 
pozicích. 
Myslím si, ţe muţi 
k tomu mají 
geneticko-
hormonální 
predispozice. 
Muţi mohou víc 
času věnovat 
zaměstnání, péče o 
děti je dnes na 
domluvě, ale 
myslím si, ţe je 
v nás pořád 
zakořeněné tradiční 
rozdělení rolí. 
Je to v poslání 
toho muţe řídit, 
řídit tu rodinu, 
dříve řídil rodinu 
muţ, vychází to 
z historického a 
ze sociálního 
prostředí. 
          Zdroj: vlastní 
 
I ţeny se shodují s muţi v tom, ţe ţeny z důvodu péče o rodinu mají horší podmínky 
pro budování kariéry. Od budování kariéry by je odrazovalo špatné pracovní prostředí 
a míra stresu. Ţeny se domnívají, ţe podmínky mají v univerzitním prostředí stejné 
muţi i ţeny a záleţí pouze na jejich osobních preferencích, současně ale přiznávají, ţe 
příčinou nízkého zastoupení ţen na vedoucích pozicích můţe být i postoj muţů, kteří 
nemají rádi ţeny jako nadřízené anebo, ţe to je tradičním rozdělením muţských 
a ţenských rolí ve společnosti. Rozdílnost ve stylu řízení vidí v odlišném myšlení muţů 
a ţen a v emotivní stránce. Jedna z ţen se domnívá, ţe všichni manaţeři, ať muţi nebo 
ţeny, se musí chovat tvrdě, aby se prosadili, další se domnívají, ţe není podstatné, zda 
jde o muţe či ţenu, ale důleţité je mít autoritu a osobnostní charakteristiky pro vedení. 
Ţeny se snaţí svým podřízeným vytvářet podmínky pro slaďování práce a rodiny, 
nejčastěji zmiňují moţnosti flexibilního uspořádání pracovní doby. 
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5.3.6  Shrnutí výsledků rozhovorů 
Výzkum prováděný pomocí rozhovorů představuje jistá omezení. První omezení 
vyplývá z pouţité techniky semistrukturovaného rozhovoru, jehoţ cílem není 
kvantitativní zobecnění, ale proniknutí do hlubších vrstev zkušeností, postojů, názorů 
a ţivotních strategií. Zobecnění je moţné ve smyslu vytvoření typologie a nastínění 
různých existujících způsobů hodnocení a vyrovnávání se s ţivotními a pracovními 
situacemi. Další omezení vyplývá z rozmanitosti zkoumaného vzorku. Vzhledem 
k tomu, ţe zahrnuje respondenty v různých stádiích dráhy a s různým uspořádáním 
soukromého ţivota, je třeba při srovnání brát v úvahu jejich různé výchozí situace. Další 
omezení vyplývá z podstaty interakce mezi tazatelem a dotazovaným, oba vytváří 
a konstruují vlastní vyprávěné verze vidění sociálního světa, není moţné poskytnout 
zrcadlovou reflexi objektivní reality. Z těchto důvodů nelze na kvalitativní výzkum 
aplikovat měřítka validity (platnosti a pravdivosti) a reliability (spolehlivosti). V tomto 
typů výzkumu není zkoumána objektivní skutečnost, ale subjektivní představy 
o skutečnosti vytvářené během rozhovoru komunikačními partnery (Dudová, 2006; 
Miovský, 2006, Pavlica, 2000). 
Z výše uvedených interpretací je moţné dotazované na základě shodných bodů 
ve vyprávěních rozdělit do tří skupin, kterým se více či méně blíţí. Tyto skupiny se 
shodují s typologií popsanou ve výzkumu R. Dudové (2006). 
Ve shodě s předkládaným výzkumem je moţné konstatovat, ţe pro zvolené 
respondenty a respondentky nebyl rozdělujícím kritériem gender ani úroveň dosaţené 
pozice nebo počet podřízených, ale spíše celkový přístup k práci, ţivotní hodnoty 
a priority. Na tomto základě je moţné rozdělit respondenty do třech následujících 
kategorií: 
- kariéra je ţivotním cílem – vedoucí pracovníky vede touha prosadit se, řídit, mít 
samostatnou odpovědnost, cíleně vyvíjí úsilí, aby dosáhli kariérního růstu. 
- kariéra je prostředkem, jak dělat práci, která pracovníky uspokojuje – postup 
v práci není sám o sobě cílem, ale spíše prostředkem, aby mohli dělat práci, 
která je zajímá a poskytuje jim uspokojení. Zájmem je dělat svou práci dobře, 
nabízet nová řešení a kariéra se pak dostavuje sama. Nejpodstatnější je, zda 
obsah práce vedoucí pracovníky vnitřně uspokojuje a baví, cílem není primárně 
funkce nebo finanční ohodnocení. 
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- práce je spíše sluţba pro organizaci – pracovníci nejsou motivováni budovat 
kariéru, uvědomují si negativní stránky manaţerské práce (nedostatek volného 
času, přemíra zodpovědnosti, nutnosti intenzivní práce). Původně přijali vyšší 
post spíše proti své vůli, jako sluţbu pro ostatní kolegy a pro organizaci jako 
celek. Rodina a volný čas je pro ně vyšší hodnotou neţ pracovní postup. 
 
Zásadní problém prosazení se ţen ve vedoucích funkcích, stejně jako rozdíly 
v kariéře muţů a ţen vidí respondenti v přerušení profesní kariéry ţen odchodem 
na mateřskou a rodičovskou dovolenou. Tento odchod je realizován ve věku ţen, kdy 
jejich vrstevníci muţi naopak dosahují strmějšího růstu v kariéře. 
Pro všechny oslovené je podstatné, aby je jejich práce uspokojovala, tato 
motivace a dobrý pracovní kolektiv je důleţitější neţ výše finančního ohodnocení. 
Respondenti nepovaţují ţeny, které nemají děti za sobecké, ale doporučují jim, 
aby se této příleţitosti kvůli budování kariéry nevzdávaly. 
Je preferován smíšený kolektiv pracovníků, který by měl přinést různorodost 
v názorech i řešeních. 
 Ţeny v organizaci nedosahují stejných pozic jako muţi, i kdyţ podle sdělení 
respondentů v cestě nestojí ţádné překáţky a podmínky jsou pro všechny nastaveny 
stejně. 
Nejsou spatřovány rozdíly ve stylu řízení muţů a ţen, ale v osobnostních 
charakteristikách. Ţeny i muţi jsou stejně schopné řídit a vést jako muţi. 
Respondenti jsou přesvědčeni o podpoře rovných podmínek v organizaci 
ze strany zaměstnavatele. 
Příčiny převahy muţů na manaţerských pozicích spatřují muţi v nízkých 
ambicích ţen a v neochotě rozhodovat. Ţeny spatřují příčiny ve velkém zatíţení ţen 
péčí o děti a rodinu a moţnostmi muţů věnovat více času práci. 
Respondenti se shodují, ţe akademická sféra umoţňuje více slaďovat práci 
a rodinu, zejména flexibilitou v uspořádání pracovní doby, na rozdíl od jiných 
zaměstnání, kde je nutné dodrţovat přesně stanovenou pracovní dobu.  
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6. Doporučení, návrhy 
6.1.1 Praktická doporučení 
Analyzované organizaci lze doporučit zváţit moţnosti rozšíření činnosti 
o zapojení dalších aktivit pro zaměstnance a jejich rodinné příslušníky. Snaţit se 
vytvořit jakýsi propojovací most mezi prací a rodinou. Toho je moţné dosáhnout 
organizováním různých aktivit pro zaměstnance a jejich rodiny. Například v době 
školních prázdnin organizovat letní tábory pro děti, v období vánočních svátků 
uspořádat vánoční dílny pro děti zaměstnanců, případně pro ně připravit společná 
setkání nebo výlety. Tímto postupem by si mohla organizace ke svým zaměstnancům 
budovat vztah důvěry a loajality. 
S pozitivní reakcí se setkává myšlenka zaměstnaneckých školek, na jejichţ 
zřízení je v současné době moţné získat dotace z projektů Evropské unie. Výhodou pro 
zaměstnavatele by bylo také, ţe ţeny by nebyly tolik svázány časovou tísní, kdy musí 
v přesně stanoveném čase vyzvednout dítě ze školky. Byl by vyřešen také problém 
s umístěním dítěte do školek, které v současné době nedokáţou nabídnout dostatek 
volných míst. Mnozí rodiče jsou tak postaveni před skutečnost, ţe musí zaměstnání 
opustit a zůstat s dítětem doma. Dochází tak k dalším a delším výpadkům v pracovní 
dráze a problémům s hledáním nového pracovního místa, které ve větší míře opět 
dopadá na ţeny.  
Zaměstnavatelé mohou své zájmy prosazovat i za pomoci odborových 
organizací, které mohou činit tlak na vládu v úpravě legislativních podmínek. Jak jiţ 
bylo uvedeno v teoretické části, mohlo by se jednat například o daňové zvýhodnění, 
které by umoţnilo zaměstnavatelům sníţit náklady na provoz firemních zařízení pro 
děti, ale i pro seniory, kteří u zaměstnavatele pracovali podstatnou část jejich ţivota. 
Ekonomické dopady těchto opatření lze vyčíslit jen obtíţně. Všechna opatření 
však přispívají psychické stabilitě zaměstnanců a jejich dobrému zdravotnímu stavu. 
Pro kaţdého zaměstnavatele je nemoc zaměstnanců velmi nákladná, ať jiţ formou 
výplaty nemocenské, ale mnohem více tím, ţe práce nemůţe být nemocným 
pracovníkem odvedena. Uvedená opatření také pomáhají budovat dobré jméno 
organizace v očích veřejnosti, které vyčíslit nelze, je však k nezaplacení. Paradoxně tak 
při minimálních nákladech můţe organizace profitovat, můţe přilákat sponzory nebo 
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spolupráci s firmami, které pomohou propojit výuku vysokých škol s praxí, a tím zajistí 
lepší uplatnění svým absolventům, coţ můţe ke studiu přivést více nových uchazečů. 
Čím kvalitnější bude moci získat univerzita uchazeče o studium, tím lépe bude 
hodnocena a bude moci více prostředků věnovat na zlepšení kvality výuky ale také 
na další výzkumy. Pokud se vrátíme zpět k ekonomickým dopadům zavedení firemní 
školky, i zde je moţné realizovat finanční zisk, protoţe část nákladů lze hradit 
z projektů Evropské unie. Neobsazená místa lze nabídnout okolním firmám, s nimiţ lze 
navázat lepší vzájemnou spolupráci. 
6.1.2 Doporučení k volbě výzkumných metod 
Vzorek respondentů nebyl příliš velký, pro lepší posouzení a závěry by bylo 
vhodné počet respondentů rozšířit, poţádat o spolupráci více neţ jen 3 veřejné vysoké 
školy a rozhovory uskutečnit na více neţ 1 pracovišti.  
Výsledky dotazníku by měly být zpracovány statistickými metodami, pouhé 
procentní zastoupení odpovědí respondentů není pro vyvozování závěrů dostatečné 
a výsledky tak mohou být zkresleny.  
Rozhovory by měly být provedeny na větším vzorku respondentů, kritériem by 
mělo být oslovit respondenty na shodných pracovních pozicích v rovném poměrném 
zastoupení muţů a ţen, ale také v rovném zastoupení svobodných, ţenatých/vdaných, 
rodičů s dětmi a rodičů bez dětí, důleţitým kritériem by měl být také věk. Vzhledem 
k dříve zmíněným omezením v početním zastoupení ţen a muţů na analyzovaném 
pracovišti nebylo všech těchto kritérií v této práci dosaţeno. Rozhovory by mohly být 
zpracovány více propracovanou metodou kódováním, namísto metody tvorby trsů.  
Pokud by se podařilo získat data více respondentů, i závěry by mohly být 
reprezentativní a srovnatelné s jinými studiemi ze zahraničí. Taková práce by však 
svým rozsahem přesáhla moţnosti magisterské závěrečné práce. 
6.1.3 Další doporučení 
Vzhledem k tomu, ţe posláním vysokých škol je šířit vzdělání, a významným 
způsobem tak ovlivňují budoucí dění v zemi, je důleţité téma genderu a rovných 
podmínek ve společnosti touto cestou i nadále rozvíjet. Domnívám se, ţe většina 
akademických pracovníků, a to i vzhledem k jejich věku, je generačně svázána 
s klasickým pojetím rodiny a informace o genderu se tak dostávají k mladým lidem, 
95 
kteří budou měnit budoucnost, jen velmi pomalu. Výzkum prováděný na vysokých 
školách by mohl být osvětou i pro samotné pracovníky, kteří by se s tímto tématem 
seznámili. Nyní je doménou pouze sociálních věd, v ostatních vědních oborech se 
o tomto tématu diskutuje spíše sporadicky. V jiţ v provedených rozhovorech se 
ukázalo, ţe mnozí respondenti o zastoupení muţů a ţen nepřemýšlejí, přijímají stav 
takový, jaký je, názor na danou problematiku si tvořili aţ v průběhu dotazování. 
Další otázkou, která by mohla být dále zkoumána, je otázka legislativy. 
Současná právní úprava Zákoníku práce neumoţňuje ţenám v průběhu rodičovské 
dovolené pro stejného zaměstnavatele vykonávat stejnou práci, kterou ţeny plnily 
v hlavním pracovním poměru, a není jim tedy umoţněno zůstat v tomto smyslu 
v kontaktu se zaměstnavatelem. Pokud by se tato překáţka změnila, pomohlo by to 
harmonizovat práci a rodinu nejen ţenám, výhoda by to byla i pro zaměstnavatele, kteří 
by neměli pocit, ţe vynakládají prostředky na zaškolení zaměstnanců, kteří jim 
v poměrně krátkém čase po nástupu do práce odejdou a mohla by tím být odstraněna 
diskriminace v rozhodování zaměstnavatelů o přijetí ţeny či muţe na nové pracovní 
místo. Ţenám (a nejen jim) by se tak umoţnila práce na částečný úvazek, který by mohl 
být postupně navyšován aţ po plný návrat do zaměstnání. 
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7. Shrnutí 
Cílem práce bylo analyzovat moţnosti harmonizace práce ţen a muţů 
ve vedoucích funkcích. K tomu byly stanoveny dílčí cíle.  
Analýzou organizačních dokumentů bylo zjištěno, ţe ţádná z 3 veřejných 
vysokých škol ve svých oficiálních dokumentech nevěnuje rovným příleţitostem 
pozornost. V případě vypisování výběrových řízení dokonce dochází k diskriminačním 
praktikám, kdy je předem určováno, zda je na danou pozici vhodná ţena či muţ.  
V dotazníkovém šetření bylo zjištěno, ţe ţeny a muţi s dětmi se dostávají často 
do rozporu v pracovních a rodinných povinnostech. Pro muţe je práce více stresující 
neţ pro ţeny. Ţeny věnují péči o rodinu a domácnost více času neţ muţi. Muţi i ţeny 
často přemýšlí o práci a pracují na počítači, kdyţ jsou doma a měli by se věnovat 
rodině. Většina respondentů si nemyslí, ţe by jim informační technologie stěţovaly 
ţivot, nedokáţou se však rozhodnout, zda jim pracovní dobu zkracují nebo prodluţují. 
Důvody pro nízké zastoupení ţen na českých univerzitách vidí shodně muţi i ţeny 
v tom, ţe ţeny mají hlavní odpovědnost za domácí práce a péči o děti. Ţeny spatřují 
další důvody v konzervativních názorech, tradicích a zvycích, zatímco muţi spíše 
v dlouhé pracovní době a značné pracovní zátěţi. 
Formou semistrukturovaných rozhovorů byly zjišťovány osobní názory 
na jednotlivá témata. Byly zjišťovány motivace pro budování kariéry a důvody, které 
respondenty od kariéry odrazují. Motivací je u všech dotazovaných uspokojení z práce, 
odrazující je mnoţství pracovních úkolů a stres. Mezi muţi a ţenami dochází ke shodě, 
ţe hlavním rozdílem v kariérním rozvoji a současně i příčinou nízkého zastoupení ţen 
ve vedoucích funkcích je přerušení kariérní dráhy ţen z důvodu mateřství. Respondenti 
se vyjadřovali pro vyšší zastoupení ţen ve vedení, ale pouze pokud by šlo o kvalitní 
pracovnice. Rozhodně odmítli moţnost zavedení kvót na poměrové zastoupení ţen 
a muţů, za důleţité povaţují pouze schopnosti pracovníků nikoli rozdělování dle 
pohlaví. Všichni dotázaní uvedli, ţe vytvářejí lepší pracovní podmínky svým 
podřízeným, zejména v poskytování flexibilní pracovní doby, coţ je i jednou 
z akademických svobod. Respondenti se shodují, ţe podmínky pro budování kariéry 
mají v organizaci všichni nastaveny stejně, ţeny však stejných pozic jako muţi 
97 
nedosahují. Muţi si myslí, ţe důvodem můţou být nízké ambice ţen a priorita péče 
o rodinu. 
Akademická sféra umoţňuje lépe harmonizovat práci a rodinu neţ v jiných 
zaměstnáních. Naproti tomu je v univerzitním prostředí častou praxí práce o víkendech, 
která je lépe finančně ohodnocena, a znemoţňuje tak věnovat volný čas rodině. V tomto 
ohledu jsou na tom lépe zaměstnanci Masarykovy univerzity, kde výuka studentů 
kombinované formy probíhá převáţně v pracovní den, zatímco na Vysokém učení 
technickém je výuka kombinované formy realizována právě o víkendech, coţ narušuje 
harmonizaci práce a rodiny. 
Analýzou dílčích cílů lze dospět k závěru, ţe harmonizace práce a rodiny je 
ve zkoumané organizaci obtíţnější pro ţeny, neboť mají ztíţenou pozici jak pro 
budování kariéry, tak i v prosazení se na vedoucí místa z důvodu péče o rodinu 
a domácnost. Současně je však v organizaci kladen důraz na nastavení shodných 
podmínek pro muţe i ţeny. I nadále však zůstávají zakořeněny některé předsudky, 
zejména o roli ţeny-pečovatelky o domácnost a roli muţe-finančního zabezpečovatele 
rodiny. 
Poznatky z teoretické části práce ukazují, ţe Česká republika vykazuje největší 
rozdíl ve mzdách muţů a ţen (GPG, kapitola 4.4.) ze zemí Evropské unie. Dokonce 
i ve srovnání zemí s tradičním rozdělením ţenských a muţských rolí, kde ţeny bývají 
zaměstnávány méně (Itálie, Polsko, Německo), jsou rozdíly v platech českých ţen 
a muţů větší.  
Výsledky práce není moţné zobecňovat na celou populaci. Vyjadřují názory 
konkrétních osob v dané organizaci a nemusí se shodovat s názory jiných lidí. Lze však 
říci ţe názory respondentů a výsledky se do značné míry shodují s výzkumem 
provedeným R. Dudovou v roce 2006. 
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SEZNAM PŘÍLOH 
A. Dotazník 
Dobrý den,  
Fakulta podnikatelská VUT v Brně ve spolupráci s University of Iceland provádí 
srovnávací studii týkající se práce, pracovních podmínek a moţností sladění pracovního 
a soukromého ţivota ţen a muţů v akademické sféře. Rádi bychom Vás poţádali 
o spolupráci. Vyplníte-li následující dotazník, poskytnete nám cenná data, která, jak 
doufáme, nám pomohou pochopit situaci ţen a muţů na univerzitách a vysokých školách 
a následně navrhnout doporučení ke zlepšení. 
Dotazník je anonymní. Pokud máte jakékoliv dotazy, neváhejte nás prosím 
kontaktovat na adrese: senichev@fbm.vutbr.cz 
Děkujeme Vám za odpovědi a čas, který dotazníku věnujete. 
    Výzkumný tým Fakulty podnikatelské VUT v Brně 
 
I. Práce a pracovní podmínky 
 
1. Kolik hodin týdně v průměru strávíte výdělečnou prací? (včetně přesčasů) 
 méně neţ 20 hodin 
 asi 20-29 hodin 
 asi 30-39 hodin 
 asi 40-49 hodin 
 asi 50-59 hodin 
 asi 60-69 hodin 
 70 hodin nebo více 
2. Kolik hodin týdně v průměru stráví váš partner/ka výdělečnou prací? (včetně 
přesčasů) 
 méně neţ 20 hodin 
 asi 20-29 hodin 
 asi 30-39 hodin 
 asi 40-49 hodin 
 asi 50-59 hodin 
 asi 60-69 hodin 
 70 hodin nebo více 
 nehodí se 
3. Dokončete následující větu zaškrtnutím správného políčka: Líbilo by se mi, 
kdybych strávil/a týdně v průměru výdělečnou prací 
 méně neţ 20 hodin 
 asi 20-29 hodin 
 asi 30-39 hodin 
 asi 40-49 hodin 
 asi 50-59 hodin 
 asi 60-69 hodin 
 70 hodin nebo více 
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4. Dokončete následující větu zaškrtnutím správného políčka: Líbilo by se mi, kdyby 
můj partner/ka strávil/a týdně v průměru výdělečnou prací 
 méně neţ 20 hodin 
 asi 20-29 hodin 
 asi 30-39 hodin 
 asi 40-49 hodin 
 asi 50-59 hodin 
 asi 60-69 hodin 
 70 hodin nebo více 
 nehodí se 
5. Část mé práce, která se mi nejvíce líbí, je (zaškrtněte, prosím, jednu nebo více 
odpovědí): 
 učení 
 výzkum 
 administrativa 
 nemám ţádnou oblíbenou část své práce 
6. Část mé práce, která se mi nejméně líbí, je (zaškrtněte, prosím, jednu nebo více 
odpovědí): 
 učení 
 výzkum 
 administrativa 
 proti ţádné části své práce nemám zvláštní antipatii 
7. Jak často se na vás obracejí kolegové, studenti a další s pracovními záleţitostmi 
mimo normální pracovní dobu? (včetně telefonátů a emailů, na které musíte 
odpovědět okamţitě) 
 mnohokrát za den 
 několikrát za den 
 jednou denně 
 několikrát za týden 
 jednou týdně 
 pravidelně, ale méně neţ jednou týdně 
 zřídka, zhruba několikrát za rok 
 nikdy 
8. Jak je pro vás obtíţné či snadné vypnout po práci a zabývat se osobními nebo 
rodinnými záleţitostmi? 
 velmi obtíţné 
 trochu obtíţné 
 v podstatě snadné 
 naprosto snadné 
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9. Jak je pro vašeho partnera/ku obtíţné či snadné vypnout po práci a zabývat se 
osobními nebo rodinnými záleţitostmi? 
 velmi obtíţné 
 trochu obtíţné 
 v podstatě snadné 
 naprosto snadné 
 nehodí se 
10. Kolik nepřetrţitých týdnů dovolené jste si letos vybral/a nebo chcete vybrat? 
 nikdy si dovolenou neberu 
 přibliţně 1 týden 
 přibliţně 2 týdny 
 přibliţně 3 týdny 
 přibliţně 4 týdny 
 přibliţně 5 týdnů 
 přibliţně 6 týdnů 
 více neţ 6 týdnů 
II. Pohoda při práci 
11. Do jaké míry je vaše práce stresující? Pojem stresující rozumíme takovou situaci, 
kdy lidé jsou nervózní, neklidní, mají špatnou náladu nebo nemohou v noci spát, protoţe 
mají starosti se svou prací. 
 vůbec nebo jen velmi málo 
 dost málo 
 trochu 
 docela dost 
 hodně 
 
12. Jak náročná je vaše práce na psychiku: 
 velmi náročná 
 dost náročná 
 ani moc ne 
 úplně nenáročná 
 
13. Jste po skončení pracovní doby duševně vyčerpán/a? 
 nikdy nebo jen velmi zřídka 
 dost zřídka 
 někdy 
 dost často 
 vţdy nebo velmi často 
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14. Kolik hodin v průměru v noci spíte? 
 méně neţ 5 hodin 
 asi 5 hodin 
 asi 6 hodin 
 asi 7 hodin 
 asi 8 hodin 
 více neţ 8 hodin 
 
15. Jak jste na tom s fyzickým zdravím? 
 zcela zdráv/a 
 zdráv/a  
 docela zdráv/a 
 nejsem zdráv/a 
 
16. Jak jste na tom s psychickým zdravím 
 zcela zdráv/a 
 zdráv/a  
 docela zdráv/a 
 nejsem zdráv/a 
 
17. Kolik dní jste za posledních 12 měsíců byl/a v pracovní neschopnosti? 
 nikdy 
 1-7 dní 
 8-14 dní 
 3-4 týdny 
 1-2 měsíce 
 3-4 měsíce 
 více neţ 4 měsíce 
 
18. Nastoupil/a jste během posledních dvou týdnů do práce, i kdyţ vám nebylo 
dobře? 
 nikdy 
 1-3 krát 
 4-6 krát 
 7-11 krát 
 12 krát a více 
 
19. Do jaké míry jste v posledních dvou týdnech byl/a vystaveni stresu … 
 Velmi 
mnoho 
dost 
stresu 
ani moc ani 
málo  
málo  velmi málo 
nebo vůbec  
a) … v práci      
b) … ve vašem 
soukromém ţivotě 
     
c) … dohromady 
v práci a 
soukromém ţivotě 
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20. Zaškrtněte políčko označující, do jaké míry se na vás vztahují následující 
výroky 
 nikdy několikrát 
ročně 
několikrát 
měsíčně 
jednou 
měsíčně 
několikrát 
týdně 
jednou 
týdně 
denně 
cítím se z práce 
psychicky 
vyčerpán/a 
       
ke konci 
pracovní doby 
se cítím 
vyčerpán/a 
       
cítím únavu, 
kdyţ ráno 
vstanu a čeká 
mě další den 
v práci 
       
práce s lidmi po 
celý den je pro 
mě opravdu 
namáhavá 
       
ze své práce 
mám pocit 
vyhoření 
       
moje práce mě 
frustruje 
       
od té doby, co 
dělám na této 
pozici, mě práce 
méně zajímá 
       
uţ nemám pro 
práci takové 
zaujetí 
       
 
109 
21. Zaškrtněte políčko označující, do jaké míry se následující výroky na vás 
vztahují: 
 souhlasím spíše 
souhlasím 
ani tak, 
ani tak 
spíše 
nesouhlasím 
nesouhlasím 
prostě chci 
dělat svou 
práci a 
nestarat se 
o nic jiného 
     
v otázce, zdali 
je moje práce 
něčemu 
prospěšná, 
jsem cyničtější 
     
mám obavy, 
ţe mě tato 
pozice činí 
citově a 
emocionálně 
odtaţitější 
     
co se děje 
některým 
studentům, mě 
ani moc 
nezajímá 
     
myslím, ţe mě 
studenti 
obviňují 
z některých 
svých 
problémů 
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22. Zaškrtněte políčko, označující do jaké míry se následující výroky na vás 
vztahují: 
 souhlasím spíše 
souhlasím 
ani tak, ani 
tak 
spíše 
nesouhlasím 
nesouhlasím 
problémy, se 
kterými se při 
práci 
setkávám, 
dovedu účinně 
řešit 
     
myslím ţe, 
jsem 
organizaci 
prospěšný/á  
     
při své práci 
jsem si jist/a, 
ţe dovedu 
účinně věci 
zařídit 
     
podle mého 
názoru jsem 
na této pozici 
dobrý/á 
     
vţdy mě 
rozveselí, 
kdyţ se mi 
něco v práci 
povede 
     
ve své pozici 
jsem dokázal/a 
mnoho věcí, 
které stojí za 
to 
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III. Vliv informačních a komunikačních technologií 
 
23. Do jaké míry souhlasíte s následujícími výroky o vlivu informačních 
a komunikačních technologií (ICT) na vaši práci? Např. Internetu, ADSL, GSM, 
Bluetooth 
 
a) ICT mi pomáhají vyvaţovat soukromý a profesní ţivot, protoţe díky nim si mohu 
snáze brát práci domů nebo s sebou, kdyţ mám volno 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
b) ICT mi brání ve vyvaţování soukromého a profesního ţivota, protoţe je obtíţnější, 
naprosto se od práce oprostit, i kdyţ chci mít volno 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
c) ICT mi ulehčují ţivot, protoţe mi umoţňují pracovat částečně z domova a nemusím 
se tak vázat výlučně na své pracoviště 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
d) ICT mi ztěţují ţivot, protoţe se nemohu kompletně oprostit od práce 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
e) ICT mi prodluţují pracovní dobu, protoţe je obtíţné přestat pracovat na počítači 
nebo s telefonem po oficiální pracovní době 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
f) ICT mi zkracují pracovní dobu, protoţe mi umoţňují vyuţít kdekoli k práci všech 
jinak nevyuţitelných volných chvil 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
g) ICT mi zkracují pracovní dobu, protoţe kdyţ nejsem na svém pracovišti, dosáhnu 
snadněji rychlejšího tempa 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
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24. Na českých univerzitách působí méně ţen neţ muţů. (Na Masarykově univerzitě 
profesorů + docentů + odborných asistentů: muţů 65%, ţen 35%. Pouze profesoři: 
muţi 85%, ţeny 15%.) 
Do jaké míry souhlasíte s následujícími výroky? 
 
a) je to způsobeno organizačně pracovními faktory na univerzitách (např. dlouhá 
pracovní doba, značná pracovní zátěţ, cestování atd.) 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
b) je to způsobeno konzervativními názory, tradicemi a zvyky ohledně toho, co je 
nejvhodnější pro muţe a pro ţeny 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
c) je to proto, ţe ţeny mají dosud hlavní odpovědnost za domácí práce a péči o děti 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
d) je to proto, ţe v akademickém prostředí jsou atmosféra a zvyklosti více nakloněny 
muţům 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
e) je to proto, ţe v akademickém prostředí nejsou atmosféra a zvyklosti příliš nakloněny 
rodině 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
f) je to způsobeno přirozenými podmínkami, které nemůţeme změnit 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
g) Je příliš brzo na to srovnávat podíl mezi počtem muţů a ţen na českých univerzitách 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
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IV. Spojení mezi rodinným a pracovním ţivotem 
 
25. Jak je pro vás obtíţné či snadné skloubit rodinný a profesní ţivot? 
 velmi obtíţné 
 spíše obtíţné 
 spíše snadné 
 velmi snadné 
 
26. Dovedete jasně rozlišovat mezi svým profesním a rodinným ţivotem? 
 ano, je to pro mě snadné 
 ano, ale stojí mě to trochu úsilí 
 ne, sice by to bylo dobré, ale nedovedu 
 ne, a myslím, ţe ani nemusím 
 
27. Jak často …  
 velmi 
často nebo 
stále 
dost 
často 
někdy zřídka velmi 
zřídka nebo 
nikdy 
nehodí 
se 
a) … jsou nároky 
vašeho povolání 
v rozporu s vaším 
rodinným ţivotem? 
      
b) … vám ohledy na 
rodinu brání ve 
vykonávání profese? 
      
 
28. Kolik hodin týdně průměrně strávíte domácími pracemi, péčí o děti 
a zálibami?  
 < 5 
hodin  
5-9 
hodin  
10-14  15-20  15-20 21-30 >30 nehodí 
se 
domácí práce         
péče o děti         
péče o druhé (např. 
staré rodiče) 
        
záliby         
 
29. Stěţoval/a si váš partner/ka v poslední době na to, ţe jste příliš dlouho v práci? 
 ne, nikdy 
 velmi zřídka 
 ano, občas 
 ano, velmi často 
 nehodí se 
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30. Stěţovaly si vaše děti v poslední době na to, ţe jste příliš dlouho v práci? 
 ne, nikdy 
 velmi zřídka 
 ano, občas 
 ano, velmi často 
 nehodí se 
31. Máte pocit, ţe času, který máte pro sebe, je: 
 příliš mnoho 
 spíše mnoho 
 přesně tolik, kolik je třeba 
 spíše málo 
 příliš málo 
32. Najímáte si se svým partnerem/kou někoho pravidelně na domácí práce (např. 
úklid)? 
 ano 
 ne 
 
33. Uveďte, do jaké míry souhlasíte s následujícími výroky: 
a) často přemýšlím o své práci, kdyţ jsem doma se svou rodinou a měl/a bych mít volno 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
b) často pracuji na svém počítači, kdyţ jsem doma se svou rodinou a měl/a bych mít 
volno 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
c) často mám pracovní telefonáty, i kdyţ jsem doma se svou rodinou a měl/a bych mít 
volno 
souhlasím spíše souhlasím ani tak, ani tak spíše nesouhlasím nesouhlasím 
 
V. Doplňující informace 
 
34. Jste 
 muţ 
 ţena 
 
35. Kolik je vám let? 
 méně neţ 30 let 
 30-39 let 
 40-49 let 
 50-59 let 
 60 a více let 
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36. Jaký je váš stav? 
 svobodný/á 
 ve vztahu, ale ne ve společné domácnosti 
 ţenatý, vdaná, ve společné domácnosti 
 rozvedený/á 
 vdovec, vdova 
 
37. Kolik dětí mladších neţ 20 let s vámi ţije ve společné domácnosti? 
 ţádné 
 1 
 2 
 3 
 4 a více 
 
38. Jak jsou staré děti, které s vámi ţijí v domácnosti? Pokud platí více moţností, 
zaškrtněte všechny 
 0-8 let 
 9-12 let 
 13-17 let 
 18-20 let 
 nehodí se 
 
39 Jak dlouho v současném pracovním zařazení pracujete? 
 méně neţ rok 
 1-5 let 
 6-10 let 
 11-20 let 
 21-30 let 
 31 a více let 
 
40. Na jaký úvazek pracujete? 
 plný úvazek, 100% 
 částečný úvazek, více neţ 75% 
 částečný úvazek, 50-75% 
 částečný úvazek, méně neţ 50% 
 
41. Jaké je vaše současné pracovní zařazení? 
 profesor 
 docent 
 odborný asistent 
 jiné 
 
42. Univerzita, na které pracujete 
 prosím doplňte ………………………… 
 
Děkuji za spolupráci! 
116 
B. Otázky semistrukturovaného rozhovoru 
Délka rozhovoru: cca 40-50 minut. 
 
1. Osobní situace 
Řekněte mi prosím, nejdříve něco o sobě a své rodinné situaci – věk, rodinný stav, děti, 
partner. 
2. Profesní seberealizace 
Jak dlouho jste zaměstnán/a v této organizaci? 
Jaká je vaše současná pozice? 
Kolik máte podřízených? 
Popište mi prosím průběh Vaší kariéry (vzdělání, praxe, zahraniční stáţe, události, které 
ovlivnily Vaši kariéru). 
Jaké jsou vaše profesní cíle (jste spokojen/a se svou pozicí, usilujete o postup)? 
Co Vám pomáhá/brání k dosaţení Vašeho cíle? 
pro ţeny: Myslíte si, ţe by pro Vás bylo dosaţení Vašeho cíle snazší nebo obtíţnější, 
kdybyste byla muţem? 
Co Vás motivuje k budování kariéry (ctiţádost, finanční motivace, uspokojení z práce)? 
Co Vás o kariéry odrazuje? 
Je kariérní rozvoj muţe a ţeny jiný? Proč si to myslíte? 
3. Pracovní podmínky 
Byl/a byste ochoten/na kvůli postupu v zaměstnání dojíţdět do větší vzdálenosti nebo se 
přestěhovat (i do zahraničí)? 
Jezdíte často na sluţební cesty? Jste ochoten/a cestovat více? 
Přijal/a byste lépe honorovanou pracovní pozici s vyšší společenskou prestiţí za cenu 
výrazného omezení volného času? 
Přijal/a byste hůře honorovanou pracovní pozici s niţší společenskou prestiţí za cenu 
rozšíření volného času? 
4. Osobní a rodinné podmínky 
Je moţné skloubit Vaši práci s trvalým partnerským vztahem? 
Jakou funkční pozici zastává Váš partner ve svém zaměstnání, je srovnatelná s Vaší? 
V jaké míře se podílíte na péči o domácnost, o děti (%)? Vyuţíváte při péči o 
domácnost placené sluţby nebo jiné osoby? 
Přizpůsobujete (jste ochoten/a přizpůsobit) svůj pracovní postup a nasazení 
partnerce/ovi (kvůli jeho kariéře, na jeho ţádost abyste trávil/a více času doma)? 
Byl/a byste ochoten/a vzdát se kariéry na přání své partnerky/a? 
Ovlivnilo (by) mateřství/rodičovství nějakým způsobem vaši kariéru? 
Připadají Vám ţeny, které se vzdaly dětí ve prospěch kariéry sobecké? 
Vyskytují se ve vašem okolí případy, kdy se muţ-otec vzdal manaţerské kariéry 
z důvodu péče o rodinu? 
Jak máte zajištěnou péči o dítě v době, kdy jste v práci? Jak je to v případě nemoci? 
5. Spolupráce s opačným pohlavím 
Spolupracuje se Vám lépe s muţi nebo ţenami? V čem je spolupráce lepší a v čem 
horší? 
Preferujete ţenské, muţské nebo smíšené kolektivy? 
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Řešíte častěji problémy s podřízenými muţi nebo ţenami? 
Preferují podle vás muţi okolo sebe muţské kolegy a ţeny naopak ţenské kolegyně, 
nebo je tomu rozdílně? 
6. Rovné příleţitosti v organizaci 
Podporuje organizace veřejně rovnost příleţitostí ţen a muţů? Znáte postoj vašeho 
zaměstnavatele k tomuto problému? Je v organizaci řešen nějakými pravidly? 
Myslíte si, ţe by organizaci prospělo vyšší zastoupení ţen na řídících pozicích? 
Snaţíte se svým podřízeným vytvářet lepší podmínky pro slaďování soukromého 
a profesního ţivota (flexibilní uspořádání pracovní doby, zkrácené pracovní úvazky, 
práce z domova)? 
Myslíte si, ţe ţeny mají ve Vaší organizaci stejné/horší/lepší podmínky při budování 
kariéry? Proč si to myslíte? 
Dosahují ve vaší organizaci ţeny stejných pozic jako muţi? Pokud ne, proč si myslíte, 
ţe tomu tak je? 
V čem je kariéra pro muţe snazší/obtíţnější? Proč? 
V čem je kariéra pro ţeny snazší/obtíţnější? Proč? 
Je ţenský styl řízení výrazně odlišný od muţského stylu? Můţete dát příklady 
rozdílného přístupu? 
Myslíte si, ţe muţi respektují ţeny jako své nadřízené? 
Domníváte se, ţe se manaţerky musí chovat příliš tvrdě, kdyţ se chtějí prosadit? 
Je ţena v muţském prostředí povaţována pouze za příjemné zpestření týmu? 
Co je podle Vás příčinou toho, ţe muţi převaţují na manaţerských pozicích? 
